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ABSTRACK 
 This study aims to analyze the influence of work discipline on employee 
performance with organizational commitment as a mediation. The variables used 
in this study are work discipline as an independent variable, employee 
performance as the dependent variable, and organizational commitment as 
mediation. 
 The population in this study were all employees at C.V. Restu Ibu 
Garment, while the sample is 124 employees C.V. Restu Ibu Garment. The 
sampling technique in this study using probability sampling techniques. The data 
analysis technique in this study used Path Path Analysis Analysis. 
 The results of this study indicate that work discipline has a significant 
effect on employee performance, work discipline has a significant effect on 
organizational commitment, organizational commitment has a significant effect 
on employee performance, and organizational commitment cannot be used as an 
intervening variable in the relationship between work discipline and employee 
performance. 
 
Keywords: work dicipline, job satisfaction, employee perfomance 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan menganalisisi pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai pemediasi . Variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu disiplin kerja sebagai variabel independen, 
kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan komitmen organisasi sebagai  
mediasi. 
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan di C.V. Restu Ibu 
Garment , sedangkan sampelnya sebanyak 124 karyawan C.V. Restu Ibu 
Garment. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan 
teknik probability sampling . Teknik analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan Analisis Jalur Path Analisys. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, serta komitmen organisasi tidak dapat digunakan sebagai 
variabel intervening dalam hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
Kata kunci : disiplin kerja, kepuasan kerja, kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Guna mengimbangi dan memenuhi tuntutan bisnis yang kompetitif di era 
sekarang sangat diperlukan sumber daya manusia yang kompeten dan memiliki 
perilaku kerja yang positif, baik dari kedisipinan maupun kinerjanya, karena hal 
ini dapat sebagai ukuran bahwa untuk mencapai kepuasan pelanggang perusahaan 
harus mampu memenuhi kebutuhan pelanggan secara tepat waktu dengan kualitas 
yang baik. Kemampuan SDM yang telah dimiliki harus terus diasah secara terus-
menerus dalam pengalaman kerjanya dengan pelatihan, kedisiplinan, dan lain 
sebagainya, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.  
Kinerja merupakan hasil kerja yang telah di capai secara kualitas dan 
kuantitas oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan perusahaan sehingga kegiatan perusahaan berjalan 
dengan tertib sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan.  Oleh karena guna 
meningkatkan kinerja karyawan maka perlu adanya pembinaan terhadap 
kedisiplinan kerja serta peningkatan komitmen organisasi. Menurut Kasmir 
(2016) disiplin kerja adalah suatu usaha yang telah dilakukan karyawan secara 
bersungguh – bersungguh yang dapat berupa waktu yang dapat berupa waktu. 
Untuk menjalankan kedisiplinan haruslah secara sukarela, taat, patuh dan 
juga mau menerima sanksi yang ada apabila melanggar peraturan yang juga telah 
diterapkan oleh perusahaan, seperti adanya kesadaran dan kesediaan untuk 
menaati peraturan yang berlaku, bersedia bertanggung jawab dan kesanggupan 
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seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan sikap yang jujur. Tetapi sebelum 
seseorang masuk dalam organisasi, seorang karyawan tentunya mempunyai 
aturan, kebiasan, norma sendiri, yang merupakan proses sosisalisasi dari keluarga 
atau masyarakat. Seringkali terjadi aturan, nilai dan norma diri yang tidak sesuai 
dengan aturan organisasi yang ada. 
Bagi organisasi  meningkatkan kedisiplinan merupakan suatu yang penting, 
karena dengan adanya kedisiplinan akan membuat pekerjaan yang dilakukan 
semakin efektif dan efisien. Disiplin sangat berguna untuk meningkatkan 
pertumbuhan dan memajukan organisasi, terutama digunakan untuk memotivasi 
karyawan agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik 
secara perorangan maupun kelompok. Dengan adanya disiplin bermanfaat umtuk 
mendidik karyawan agar mematuhi dan mentaati peraturan, prosedur, maupun  
kebijakan  yang  ada, sehingga kinerja yamg baik dapat tercapai.  
Dengan rendahnya tingkat kualitas kerja karyawan terutama dalam masalah 
mentalitas dan budaya kerja menunjukan bahwa tindakan indispliner masih sering 
terjadi. Banyak karyawan yang tidak memiliki inisiatif sendiri untuk bekerja 
dengan baik, harus ada teguran dan tawaran dari atasan baru kemudian mereka 
bekerja lebih baik. Dari tindakan indisipliner tersebut terdapat karyawan yang 
bekerja tidak sesuai dengan target perusahaan, datang terlambat  pemakaian 
seragam karyawan yang tidak sesuai dengan standar aturan dan pada saat jam 
kerja ada karyawan yang berbincang-bincang dengan santai yang tidak ada 
kaitannya dengan pekerjaan.  
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Komitmen organisasi adalah loyalitas yang dimiliki karyawan terhadap 
perusahaan dimana karyawan bekerja. Perasaan terhadap komitmen organisasi 
yang dimiliki karyawan juga dapat dipandang sebagai suatu keadaan dimana 
seseorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta 
berminat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. Karyawan akan setia 
pada perusahaan dan akan bekerja dengan baik untuk memajukan perusahaan 
apabila memiliki rasa komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. Karyawan  juga 
akan berusaha untuk  berkontribusi dalam bentuk tenaga ataupun pikiran demi 
kemajuan dan tercapainya tujuan perusahaan.  
Komitmen ini merupakan hasil timbal balik atas apa yang diberikan oleh 
perusahaan bagi karyawan. Karyawan akan puas dengan pekerjaan mereka apabila 
perusahaan mampu memberikan timbal balik yang adil dan layak, hal tersebut 
akan meningkatkan perasaan komitmen yang dimiliki karyawan terhadap 
perusahaan. Perusahaan perlu memperhatikan komitmen orgaisasi yang dimiliki 
oleh karyawan dan kepuasan kerja karyawan, karena hal tersebut memberikan 
timbal balik yang positif untuk perusahaan.   
Disiplin kerja karyawan yang tinggi tidak muncul begitu saja tetapi 
merupakan suatu proses belajar. Pemeimpin perlu memperhatikan prinsip-prinsip 
agar proses tersebut dapat berjalan secara efekti, adil, bersikap positif dan 
membuat suatu komitmen peraturan dalam organisasi atau perusahaan. Menurut  
Winahyu (2007) mengemukakan bahwa karyawaan yang memiliki komitmen 
yang tinggi pada organisasi cenderung lebih stabil dan produktif sehingga lebih 
menguntungkan organisasi. 
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Komitmen seseorang terhadap organisasi atau peusahaan seringkali   
menjadi   hal yang sangat penting dan sering menjadi syarat untuk masuk kedalam 
sebuah organisasi. Komitmen organisasional memberi titik berat secara khusus 
pada kelanjutan faktor komitmen yang menyarankan keputusan tersebut untuk 
tetap maupun meninggalkan organisasi yang akhirnya tergambar dalam statistik 
ketidakhadiran dan keluar masuknya tenaga kerja dan seorang yang kurang 
berkomitmen pada organisasi akan terlihat lebih menarik diri dari organisasi baik 
dari ketidakhadiran maupun keluar masuk (Marthis & Jackson, 2001) . 
C.V. Restu Ibu Garment merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di 
bidang produksi garment berlokasi di Jln. Pasar Cuplik, Tegalsari RT 01 RW 01, 
Bulakan, Sukoharjo. C.V. Restu Ibu terdiri dari empat bagian didalamnya seperti  
bagian cutting, bagian sewing, bagian setrika, dan bagian finishing. 
Mengembangkan sumber daya manusia perusahaan harus mencari karyawan yang 
memiliki keahlian dan potensi yang dapat memberikan  hasil yang optimal untuk 
perusahaan. 
Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hubungan disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan adalah penelitian yang dilakukan oleh Meisy Pramasela, Jantje, 
dan Rita (2016) meneliti pegawai pada badan penanggulangan bencana pada 
Provinsi  Sulawesi Utara. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa tidak adanya 
pengaruh signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan penelitian lain yang dilakukan oleh Johanes Eliezer, Lyndon, 
dan Yolanda (2016) meneliti pegawai Dinas Pertanian Kabupaten Supiori. Hasil 
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dari penelitian tersebut menyatakan adanya pengaruh signifikan antara disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan data produksi C.V. Restu Ibu Garment menunjukkan bahwa 
kurang maksimalnya hasil produksi yang dihasilkan oleh karyawan pada tahun 
2018. Pada tahun tersebut masih banyak yang tidak mencapai target produksi 
setiap bulannya. Target setiap bulannya adalah 7200 pcs, tetapi masih banyak 
yang tidak mencapai target hanya bulan Februari, Mei, dan Juli yang mencapai 
target yang telah ditentukan tersebut. Data dilihat pada grafik di bawah ini : 
Gambar 1.1 
Data Produksi C.V. Restu Ibu Garment 2018 
 
Sumber : Data Produksi C.V. Restu Ibu Garment 2018 
 
Oleh karena itu grafik data produksi tersebut menunjukkan bahwa hasil 
produksi belum sepenuhnya mencapai target yang telah di tentukan oleh 
perusahaan. Sehingga mengakibatkan pesanan tidak terpenuhi tepat waktu. Hal ini 
bisa di sebabkan karena kurangnya kedisiplinan kerja yang mengakibatkan 
6200 7800 5300 6500 7200 6250 7500 5500 5800 6100 7000 6500 
77650 
Produksi C.V Restu Ibu 2018 
 
( Dengan target 7200pcs/bulan ) 
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sebagian karyawan tidak disiplin dalam mengatur waktu sehingga dalam 
memproduksi memerlukan waktu yang cukup lama. 
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis mengajukan sebuah penelitian 
dengan mengangkat judul “Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Pemediasi” (Studi Kasus 
Pada C.V. Restu Ibu Garment di Sukoharjo) 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat diidentifikasikan 
masalah adanya penemuan hasil yang berbeda dalam penelitian yang terdahulu, 
sebagai berikut :  
1. Hubungan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Meisy Pramasela, Jantje dan Rita 
(2016) Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh 
signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
penelitian lain yang dilakukan oleh Johanes, Lyndon, Yolandan (2016) Hasil 
dari penelitian tersebut menyatakan adanya pengaruh signifikan antara 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
2. Tidak terpenuhinya target produksi bulanan yang telah ditetukan oleh C.V. 
Restu Ibu Garment. 
3. Kurangnya disiplin kerja dalam mengatur waktu sehingga mengakibatkan 
kinerja kurang maksimal dalam mencapai target. 
 
 
7 
 
 
1.3 Batasan Masalah 
Agar tidak terjadinya penyimpangan ataupun pelebaran pokok masalah dan 
penelitian lebih terarah sehingga memudahkan dalam pembahasan sehingga 
tujuan penelitian akan tercapai maka di perlukan batasan masalah.  Beberapa 
batasan masalah dalam penelitian adalah variable independen disiplin kerja, 
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, dan variabel dependen adalah 
kinerja karyawan di C.V. Restu Ibu Garment. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian 
ini masalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan? 
2. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasi? 
3. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi.  
3. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
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1.6 Manfaat Penelitian 
Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada C.V Restu Ibu Garment, sehingga 
terhadap kemungkinan bahwa model ini memerlukan penelitian lanjutan.  Adapun 
manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Peneliti  
Penelitian ini memberikan pengetahuan bagi peneliti tentang pengaruh disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai 
pemediasi pada C.V. Restu Ibu Garment  
2. Bagi Akademisi 
Menambah   khasanah   keilmuan   khususnya   manajemen   sumber   daya 
manusia, yang berkaitan dengan komitmen organisasi dalam mempengaruhi 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
3. Bagi Praktisi 
Penelitian ini bertujan untuk memberikan gambaran dan masukan yang lebih 
jelas tentang peran komitmen organisasi dalam mempengaruhi disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang didapatkan dapat menjadi pertimbangan 
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
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BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
metode penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, 
populasi dan sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan 
data dan teknik analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian 
dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan hasil yang dicapai seorang karyawan secara kualitas 
dan kuantitas dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
telah diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Kinerja merupakan sebuah 
hasil yang telah diperoleh  oleh suatu organisasi atau perusahaan baik organisasi 
atau perusahan yang bersifat profit oriented ataupu perusahaan atau organisai 
yang bersifat non profit oriented yang dicapai dalam satu periode (Fahmi, 2016) 
Selanjutnya kinerja menurut Rivai (2004) kinerja merupakan suatu perilaku 
yang ditanpilkan dan nyata oleh setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan karyawan dan sesuai dengan apa peran karayawan tersebut didalam 
organisasi atau perusahaan. Kinerja merupakan kualitas dan kuatitas yang 
dihasilkan seorang karyawan dan merupakan perilaku karyawan yang ditampilkan 
secara nyata sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang telah di berikan pada 
setiap karyawan (Murty & Hudiwinarsih, 2012)  
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil setelah pekerjaan yang dilakukan 
selesai, hal ini merupakan salah satu tingkat pencapaian setiap pekerjaan dan telah 
memenuhi peraturan didalam organisasi, harapan, atau persyaratan untuk peran 
resmi (Folorunso et al, 2014).  
Manfaat manajemen kinerja ada tiga yaitu: 1) untuk memberikan kejelasan 
mengenai kinerja karyawan seperti apa yang diinginkan oleh karyawan, 2) 
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mempermudah pencapaian kinerja yang diharapkan, dan 3) meningkatkan 
hubungan yang baik antara pemimpin dan karyawan (Sedarmayanti, 2009) 
Menurut Moeheriono (2012), ada 4 aspek penilaian kinerja antara lain: 
1. Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam melakukan pekerjaannya 
diukur dari seberapa besar hasil dari proses kerjanya. 
2. Perilaku, yaitu aspek tingkah laku seorang karyawan dalam melakukan 
tugasnya, kesopanan, pelayanannya, dan sikapnya terhadap rekan kerja. 
3. Atribut dan kompetensi, yaitu kecermatan dan keahlian karyawan sesuai 
dengan jabatan yang dia miliki, keahlian dan keterampilan inisiatif, dan 
komitmen. 
4. Komparatif, yaitu membandingkan antara karyawan  satu dengan karyawan 
yang lainnya setara dengan jabatan yang dimiliki antra karyawan satu dengan 
karyawan yang lain, misalnya sesama karyawan yang memiliki jabatan seles 
bisa membandingan omset penjualan selama satu bulan. 
Tujuan dari penilaian kinerja adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
menetapkan sasaran bagi kinerja individu, menilai kebutuhan pelatihan serta 
pengembangan. Peniliaan kinerja juga termasuk sarana untuk memperbaiki 
karyawan yang bekerja tidak sesuai dengan tugasnya, dan karyawan dapat 
mengetahui posisi dan peranya untuk mencapai tujuan perusahaan (Sedarmayanti, 
2009) 
Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut (Sedarmayanti, 
2009) : 
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1. Sikap mental 
Sikap mental yang positif akan mendorong seseorang untuk menjadi lebih 
kreatif. Setiap saat terjadi hal-hal yang tak dinginkan, dengan sikap dan mental 
yang positif, masih dapat menanggapinya dengan mencari suatu hikmah di 
baliknya secara kreatif. Begitu pula sebaliknya. 
2. Pendidikan 
Pendidikan adalah faktor terpenting dalam pembentukan karakter dan 
pemikiran seseorang. Tingkatan pendidikan tertentu seseorang aka menyebabkan 
seorang pekerja memiliki pengetahuan tertentu. Orang yang memiliki kemampuan 
dasar ketika mereka mendapatkan kesempatan-kesempatan  seperti pelatihan dan 
motivasi yang tepat, akan lebih mampu dan cakap untuk melaksanakan tugas-
tugasnya dengan baik, dengan demikian jelas bahwa pendidikan akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
3. Keterampilan 
Keterampilan    merupakan    sebuah    kemapuan dalam    mengoperasikan 
pekerjaan secara lebih mudah dan tepat. Jadi lebih mengarah pada psikomotor 
seseorang. 
4. Manajemen kepemimpinan 
Manajemen kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mengatur 
dan memepngaruhi orang-orang agar dapat diarahkan untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
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5. Tingkat penghasilan 
Berbeda jabatan berarti berbeda pula tanggung jawabnya dan berarti 
berbeda pula tingkat pendaptannya. Jadi tingkat tingkat pendaptan berpengaruh 
motivasi yang secara langsung juga mempengaruhi kinerja karyawan. 
6.  Gaji dan kesehatan 
Gaji  dan  kesehatan merupakan  faktor  penting  dalam  kinerja. Sesorang 
bekerja agar memperolah penghargaan atau gaji. Dan untuk menunjukkan kinerja 
yang baik seseorang tersebut harus sehat. 
7. Jaminan sosial 
Seberapa berperan perusahaan tempat seseorang bekerja menjamin 
kehidupan dan keselematan karyawannya selama bekerja. 
8. Iklim kerja 
Sesuatu  yang  menjadi  karakter,  ciri  khas  atau  nilai-nilai  utama  yang 
melekat  dalam  interaksi  antar  individu  dan  bagian  dalam  organisasi yang bisa 
diartikan sebagai budaya organisasi. 
9. Sarana dan prasarana 
Seberapa besar perhatian perusahaan dalam memenuhi kelengkapan sarana 
dan prasarana agar karyawan lebih mudah dalam bekerja. 
10. Teknologi 
Teknologi atau komputerisasi di dalam sistem SDM juga berperan untuk 
menambah kinerja karyawan karena karyawan juga akan merasa mudah dan 
praktis dalam bekerja. 
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11. Kesempatan berprestasi 
Kesempatan berprestasi yang jelas dan terbuka membuat karyawan terpacu 
dalam bekerja karena merasa berkompetisi dalam bekerja dan karyawan akan 
terpacu untuk promosi jabatan. 
Menurut  Rahmatullah  (2003)  faktor-faktor  yang  mempengaruhi kinerja 
karyawan antara lain : 
1. Faktor Individual, faktor individual itu terdiri dari : kemampuan dan keahlian, 
latar belakang, demografi, motivasi kerja dan disiplin kerja 
2. Faktor Psikologis, faktor psikologis yang teridir dari : presepsi, attitude, 
personality, dan pembelajaran 
3. Faktor Organisasi, faktor organisasi yang terdiri dari : sistem atau bentuk 
organisasi, sumber daya, kepemimpinan, komunikasi, lingkungan kerja, 
budaya kerja, budaya organisasi, struktur, diklat , dan job design. 
 
2.1.2 Indikator Kinerja Karyawan 
Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukkan tingkatan 
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah merupakan 
sesuatu yang dapat dihitung serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau 
melihat bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan perseorangan terus 
mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Terdapat 
lima indikator kinerja karyawan menurut Tsui et al. (1997) yaitu: 
1. Kuantitas  
Merupakan ukuran seberapa lama seseorang karyawan dapat bekerja dalam 
suatu organisasi tersebut dan segala macam bentuk satuan ukuran yang 
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berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka 
atau padanan angka lain.  
2. Kualitas  
Kualitas merupakan ukuran seberapa baik seorang karyawan dalam 
mengerjakan apa yang seharusnya dia kerjakan dan segala bentuk satuan ukuran 
yang berhubungan dengan kualitas atau mutu yang dihasilkan dengan pengukuran 
tingkat kepuasan penyelesaian pekerjaan, dan ketepatan waktu yang berarti 
menentukan sesuai tindakanya waktu dengan rencana. 
3. Efisiensi   
Efisiensi merupakan kemampuan dari sumber daya manusia dalam 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan pemahaman input, proses, output yang 
dihasilkan pada waktu dan lingkungan kerja.  
4. Kreativitas  
Kreativitas merupakan proses berfikir seorang karyawan yang membawa 
seseorang untuk berusaha menemukan metode dan cara baru didalam 
memecahkan suatu masalah dalam organisasi. 
5. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu merupakan sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanaka. 
Berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan 
target waktu yang direncanakan dan pemanfaatan waktu yang efisien mungkin, 
setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak 
mengganggu pada pekerjaan lain. 
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2.1.3 Disiplin Kerja 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku (Veithzal Rivai, 2004). 
Menurut Simamora (2001) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau 
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Mengenai 
perilaku karyawan yang tidak tepat mengacaukan atau kinerjanya tidak dapat 
diterima organisasi. Dalam kondisi ini diperlukan disiplin, menurut Mondy dan 
Wayne (2005) disiplin merupakan kontrol diri dan tingka laku tertata karyawan 
dan mengindikasikan   adanya   tim   kerja   yang   sejatinya   didalam organisasi. 
  Sedangka Hasibuan (2003) menyatakan kedisiplinan adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati 
semua peraturan dan sadar akan tugas tanggung jawabnya, jadi dia akan 
mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. 
Sedangkan yang dimaksud dengan kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku dan 
perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik yang tertulis 
maupun tidak. Niti mengartikan kedisiplinan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan 
perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik yang tertulis 
maupun tidak. 
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  Jeffrey dan Soleman (2017) berpendapat mengenai disiplin kerja yaitu 
implementasi manajemen untuk memperkuat pedoman organisasi, yang paling 
penting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang 
dapat diraih. Setiap sumber daya manusia pada dasarnya diharapkan memiliki rasa 
disiplin kerja yang baik di dalam organisasi, karena adanya rasa kedisplinan 
organisasi akan berjalan dengan baik dan mampu mencapai tujuannya  dengan  
baik  pula  (Setiyawan  dan  Waridin,  2006). Disiplin kerja mempunyai pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan.  
Karyawan yang memiliki sikap disiplin disaat berankat, disaat mereka 
bekerja, disaat mereka pulang dan mereka  telah sesuai dengan aturan dalam 
bekerja, biasanya  akan memiliki kinerja  yang baik. Dapat disimpulkan bahwa 
disiplin dalam suatu organisasi atau perusahaan sangat penting dengan 
terbentuknya suatu aturan bagi karyawan yang dapat meningkatkan kinerja secara 
optimal. Kedisiplinan merupakan fungsi penting dalam operatif sumber daya 
manusia karena semakin baik disiplin kerja karyawan, semakin tinggi prestasi 
kerja yang dapat dicapai karyawan. 
Tanpa disiplin karyawan yang baik,sulit bagi organisasi perusahaan 
mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2005). Disiplin kerja menurut Hasibuan 
(2005) adalah kesadaran dan  kesediaan  seseorang  menaati  peraturan  
perusahaan  dan  norma-norma  sosial  yang berlaku. Disiplin kerja karyawan 
selalu sangat diharapkan untuk menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam 
organisasi, karena dengan kedisplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan 
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bisa mencapai tujuannya  dengan  baik  pula  (Setiyawan  dan  Waridin,  2006). 
Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian yang di lakukan Setiyawan dan Waridin (2006) 
menunjukkan  bahwa  adanya pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. Dari pengrtian diatas dapat diketahui bahwa disiplin kerja merupakan 
suatu sikap, tingkah laku seseorang, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan 
peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi 
atas pelanggarannya. 
Perusahaan perlu membuat peraturan agar karyawan dapat bersikap positif 
terhadap perusahaan, menurut Sutrisno (2009) perusahaan perlu membuat 
peraturan yang berkaitan dengan disiplin kerja antra lain: 1) peraturan mengenai 
jam masuk, pulang serta jam istirahat, 2) peraturan mengenai cara bagaimana 
mengerjakan suatu pekerjaan dan bersikap baik terhadap unit kerja lain, dan 3) 
peraturan mengenai bertingkah laku didalam bekerja dan cara yang baik dalam 
berpakaian  
Lebih lanjut menurut Sutrisno (2009) Jika peraturan-peraturan tersebut 
sudah diterapkan didalam organisasi tentunya menciptakan suatu bentuk disiplin 
yang baik. Bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana sebagai berikut: 
1) tingginya kepedulian seorang karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan, 
2) tingginya rasa tanggung jawab seorang karyawan untuk menyelesaikan 
tugasnya dengan baik, 3) memiliki semangat kerja yang tinggi, inisiatif serta 
gairah kerja yang tinggi para karyawan dalam menjalankan pekerjaanya, 4) 
meningkatkan produktivitas serta efisiensi kerja, dan 5) menciptakan rasa 
memiliki serta kekompakan yang tinggi didalam perusahaan. 
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Faktor-faktor yang dipengaruhi disiplin kerja menurut Tu’u (2004) 
mengemukakan beberapa hal yang dapat dipengaruhi oleh disiplin antara lain: 
1. Penataan kehidupan bersama 
Dengan kedisplinan akan dapat mengatur kehidupan bersama,  dalam suatu  
kelompok  tertentu maupun didalam masyarakat, dengan kedisiplinan 
hubungan yang terjalin antara individu satu dengan individu lain akan menjadi 
lebih baik dan lancar. 
2. Pembangunan kepribadian 
Dengan adanya kedisiplinan dapat membangun kepribadian seorang karyawan 
dan lingkungan yang memiliki disiplin yang baik akan berpengaruh terhadap 
kepribadian seseorang. Lingkungan organisasi yang memiliki keadaan yang 
tenang, tertib dan tentram sangat berperan dalam membangun kepribadian 
yang baik. 
3. Melatih kepribadian 
Disiplin berguna untuk melatih kepribadian karyawan agar selalu senantiasa 
menunjukkan sikap kinerja yang baik, perilaku dan pola kehidupan yang baik 
juga dan berdisiplin tidak berbentuk dalam waktu yang lama salah satu proses 
untuk membentuk kepribadian tersebut dilakukan melaui proses latihan. 
Latihan tersebut dijalankan antara sesama pegawai, pimpinan dan semua 
personil yang berada dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
4. Fungsi pemaksaan 
Disiplin berguna sebagai pemaksaan kepada seseorang untuk mengikuti dan 
mentaati peraturan-peraturan yang berlaku di lingkungan tersebut dengan 
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pemaksaan, pembiasaan, dan latihan disiplin seperti itu dapat menyadarkan 
bahwa disiplin itu penting. 
Pada awalnya mungkin disiplin itu penting karena suatu pemaksaan namun 
karena adanya pembiasaan dan proses latihan yang terus-menerus maka 
disiplin dilakukan atas kesadaran dalam diri sendiri dan dirasakan sebagai 
kebutuhan dan kebiasaan. Diharapkan untuk dikemudian hari, disiplin ini 
meningkat menjadi kebiasaan berfikir baik, positif, bermakna dan memandang 
jauh kedepan.  Disiplin bukan hanya soal mengikuti dan mentaati peraturan, 
melainkan sudah meningkat menjadi disiplin berfikir yang mengatur dan 
memengaruhi seluruh aspek kehidupannya. 
5. Fungsi hukuman 
Tindakan disiplin yang disertai dengan adanya ancaman sanksi atau hukuman 
sangat penting karena dapat memberikan dorongan kekuatan untuk mentaati 
dan mematuhinya.  Tanpa adanya ancaman, hukuman atau sanksi, dorongan 
ketaatan dan kepatuhan akan dapat menjadi lemah serta motivasi karyawan 
untuk mengikuti aturan yang berlaku menjadi kurang. 
6. Fungsi menciptakan 
Disiplin kerja berfungsi sebagai pembentuk sikap, perilaku dan tata kehidupan 
berdisiplin didalam lingkungan di tempat seseorang itu berada, termasuk 
lingkungan kerja sehingga tercipta suasana tertib dan teratur dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Kedisiplinan  merupakan suatu kegiatan manajemen 
untuk menjalankan standar - standar yang berlaku di dalam organisasi nasional 
(Handoko, 1994). 
21 
 
 
2.1.4 Indikator Disiplin Kerja 
Terdapat empat indikator disiplin kerja menurut Susita (2017) yaitu: 
1. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan 
pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 
kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan. 
2. Ketaatan terhadap peraturan kerja, karyawan yang taat pada peraturan kerja 
tidak akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman 
kerja yang ditetapkan oleh perusahaan 
3. Ketaatan pada standar kerja, dilihat dari besarnya tanggung jawan karyawan 
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya. 
4. Etika bekerja, diperlukan oleh setiap karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan nya agar saling menghargai antar sesama karyawan. 
 
2.1.5 Komitmen Organisasi 
Konsep tentang komitmen organisasi disebut  pula dengan komitmen kerja 
yang mendapat perhatian dari manajer maupun pelaku organisasi, berkembang 
dari studi awal mengenai loyalitas karyawan yang di harapkan  ada pada setiap   
karyawan. Komitmen kerja atau komitmen organisasi merupakan suatu kondisi 
yang di rasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang 
kuat terhadap organisasi kerja yang dimilikinya. 
Sudarmanto (2009) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah 
kompetensi individu dalam mengikatkan dirinya terhadap tujuan dan nilai 
organisasi. Sedangkan menurut Panggabean (2002)  menyatakan bahwa komitmen 
organisasional merupakan kecenderungan untuk terikat dalam kegiatan suatu 
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organisasi yang berifat konsisten karena menganggap aduatu biaya pelaksanaan 
kegiatan apabila seseorang keluar dari pekerjaan. 
Komitmen organisasi merupakan derajat tingkat yang mana suatu karyawan 
mengindentifikasikan dengan organisasi dan ingin melanjutkan dengan aktif 
mengambil bagian didalamnya. Komitmen pada umumnya lebih kuat antara 
karyawan lama, mereka sudah mengangalami sukses pribadi didalam organisasi, 
dan mereka yang aktif didalam suatu kelompok Newstrom (2002). 
Komitmen adalah suatu sikap yang merefreksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dan  dengan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjuan dengan menggunakan defenisi tersebut, Komitmen 
organisasi secara umum diukur dengan kuesioner komitmen organisasi. 
Komitmen organisasional pada diri setiap karyawan akan tinggi jika 
mereka merasa puas dan mampu memenuhi semua kebutuhan hidup sesuai 
dengan apa yang diharapkan akan tetapi, karyawan yang tidak terpenuhi 
kebutuhannya akan merasa tidak puas dan cenderung dapat memicu 
ketidakhadiran, rendahnya kinerja, tingginya turnover, dan pindah pekerjaan 
(Susita et. al, 2017). Membangun komitmen organisasional tidak diragukan 
karena sangatlah penting bagi semua organisasi dan karyawan merupakan sumber 
utama untuk kesuksesan dalam berkerja (Raziq dan Maulabakhsh, 2015).   
Komitmen organisasi adalah kompetensi individu dalam mengikatkan 
dirinya terhadap tujuan dan nilai organisasi. Komitmen yang baik memudahkan 
pemimpin organisasi untuk menggerakan sumber daya manusia yang ada untuk 
23 
 
 
mencapai tujuan organisasi, komitmen organisasi yang baik juga mencegah 
terjadinya tingginya tingkat turnover karyawan yang dimiliki organisasi 
(Sudarmanto, 2009).  
Pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah 
sikap atau perilaku yang menunjukkan loyalitas seorang karyawan terhadap 
organisasinya, yang diwujudkan dengan keinginan menjadi bagian dari anggota 
organisasi yang meliputi adanya kepercayaan dan menerima tujuan-tujuan dan 
nilai-nilai dari suatu organisasi, serta kemauan untuk menggunakan usaha yang 
tinggi demi kepentingan organisasi, dan keinginan untuk tetap bertahan dengan 
memelihara keanggotaan dalam organisasi. 
 
2.1.6 Indikator Komitmen Organisasi 
 Terdapat tiga indikator komitmen organisasi menurut Meyer et. al (1993) 
1. Komitmen afektif (affective commitment). 
 Komitmen afektif merupakan keinginan untuk bekerja pada perusahaan 
karena sepakat terhadap tujuan organisasi dan ada keinginan untuk 
menjalankanya. Pada dimensi ini karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi dan loyal terhadap organisasi. Dengan komitmen afektif membuat 
seseorang akan menjadi lebih kuat bila pengalamanya dalam suatu organisasi 
konsisten dengan harapan-harapan dan memuaskan kebutuhan dasarnya dan 
sebaliknya. Komitmen afektif menjelaskan seberapa jauh karyawan secara emosi 
terikat, mengenal dan terlibat dalam organiasasi 
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2. Komitmen kelanjutan (continuance commitment) 
 Komitmen kelanjutan merupakan keinginan untuk tetap bekerja pada 
perusahaan karena tidak ingin kehilangan sesuatu yang terkait dengan 
pekerjaannya, komitmen yang muncul apabila karyawan tetap bertahan pada 
organisasi karena membutuhkan upah atau gaji dan juga keuntungan lain, atau 
karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. 
3. Komitmen normatif (normative commitment) 
 Komitmen normatif merupakan sesuatu yang menunjukan kepada tingkat 
seberapa jauh seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari 
sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, 
kebanggaan, kebahagiaan. Komitmen normatif ini akan muncul dari nilai diri 
karyawan, karyawan bertahan menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran 
bahwa komit terhadap organisasi merupakan hal yang memang seharusnya 
dilakukan. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian yang dilakukan Linda Kartini Ticoalu Ticoalu (2013) dengan 
mengambil judul penelitian Organizational Citizenship Behavior (Ocb) Dan 
Komitmen Organisasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini 
memilki tujuan untuk mengetahui pengaruh organizational citizenship behavior 
(OCB) dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian 
yang digunakan penelitian asosiatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh 
pegawai atau karyawan pada PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional yang 
berjumlah 50 orang. Alat analisis yang digunakan regresi linear berganda. Pada 
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penelitian ini menunjukkan hasil bahwa organizational citizenship behavior 
(OCB) dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Cabang Utama Manado. OCB dan 
komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan, akan dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, baik bagi organisasi maupun bagi diri sendiri. PT. Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Cab. Manado, sebaiknya meningkatkan 
dan mempertahankan kualitas dari perilaku kewargaan organisasi dan Komitmen 
Organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Penelitian Anwar Prabu Mangkunegara dan Tinton Rumbungan Octorend 
(2015) judul penelitian Effect of Work Discipline, Work Motivation and Job 
Satisfaction on Employee Organizational Commitment in The Company. Data 
dikumpulkan melalui metode kuesioner sampel 148 yang diisi oleh karyawan PT. 
Dada Indonesia. Hasil penelitian yaitu work discipline berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational commitment, work motivation berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational commitment,  job satisfaction 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment. 
Penelitian yang dilakukan Yuyuk Liana dan Rina Irawati (2014) dengan 
mengambil judul penelitian Peran Motivasi, Disiplin Kerja Terhadap Komitmen 
Karyawan dan Kinerja Karyawan pada Perusahaan Air Minum di Malang Raya. 
Tujuan penelitian ini adalah menguji pengaruh langsung antara motivasi, disiplin 
kerja terhadap komitmen organisasi, dan menguji pengaruh secara tidak langsung 
motivasi, disiplin kerja terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. Sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini karyawan PDAM Kota Malang yang 
berjumlah 150 orang dan teknik pengambilan sampel adalah simple random 
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sampling. Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh secara 
signifikan antara motivasi, disiplin terhadap komitmen organisasi dan selanjutnya 
pada hipotesis yang kedua diperoleh jalur motivasi (X1) terhadap komitmen 
organisasi dengan nilai sig sebesar 0.000 yang berarti motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi, Selain itu koefesien jalur disiplin kerja 
(X2) terhadap Komitmen organisasi (X3) dengan nilai sig. sebesar 0.010 yang 
berarti disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Variabel motivasi (X1) terhadap kinerja (X4) dengan nilai sig. sebesar 0.014, 
selanjutnya variabel disiplin kerja terhadap kinerja dengan nilai sig 0.045, dan 
variabel komitmen organisasi (X3) terhadap kinerja karyawan dengan nilai sig 
sebesar 0.027. (4) Sedangkan pengaruh tidak langsung antara motivasi terhadap 
kinerja melalui komitmen organisasi diperoleh hasil sebesar (P1 X P3) = 0.477 x 
0.159 = 0.0758,  sedangkan pengaruh tidak langsung antara disiplin kerja terhadap 
kinerja melalui komitmen organisasi adalah sebesar (P2 x P4) = 0.186 x 0.199 = 
0.0370  Jadi  dari hasil perhitungan di atas diperoleh pengaruh yang paling besar 
adalah pengaruh tidak langsung antara motivasi terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rahmi Fentina Sari et al. (2017) dengan 
judul The Effect of Work Dicipline, Job Satisfaction, and Work Motivation 
Towards Teacher Organizational Commitment in SMP Negeri of Medan Kota 
District.  Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan dan mengungkapkan; (1) 
pengaruh disiplin kerja terhadap pekerjaan kepuasan; (2) pengaruh disiplin kerja 
terhadap motivasi kerja; (3) efek disiplin kerja menuju komitmen organisasi; (4) 
pengaruh kepuasan kerja terhadap organisasi komitmen; dan (5) pengaruh 
motivasi kerja terhadap komitmen organisasi guru di23 SMP Kabupaten Negeri 
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Kota Medan. Penelitian ini menggunakan metode survei untuk mengeksplorasi. 
Sana sekitar 164 orang sebagai responden yang diambil secara proporsional 
random sampling sebanyak 274 dari anggota populasi. Selanjutnya, instrumen 
penelitian ini adalah kuesioner. Data diproses dan dianalisis dengan menggunakan 
analisis jalur yang merupakan penelitian sebelumnya dilakukan dengan uji 
normalitas data melalui liliefrs, uji linearitas dan signifikansi regresi dengan 
analisis varian di tingkat signifikansi α sebesar 0,05. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa disiplin kerja dapat berpengaruh langsung dan secara tidak 
langsung pada komitmen organisasi, di sisi lain, kepuasan kerja dan motivasi 
kerja adil berkontribusi untuk memberikan efek langsung terhadap komitmen 
organisasi guru. Selanjutnya perubahan komitmen organisasi berkontribusi 
langsung yang ditemukan oleh disiplin kerja, kepua ehp[san kerja dan motivasi 
kerja sekitar 12,40%, 15,10%, dan 25,70%. Temuan menunjukkan bahwa ada 
upaya keras komitmen organisasi guru dalam rangka meningkatkan disiplin kerja, 
motivasi kerja dan pekerjaan kepuasan melalui beberapa metode misalnya 
pelatihan, lokakarya, berdiskusi antar sekolah manajemen dan termasuk guru. 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
Dari penejelasan-penjelasan diatas maka penulis dapat membuat kerangka 
pemikiran yang berguna untuk acuan penelitian supaya arah penelitian sesuai 
dengan tujuan penelitian.  
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Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
     
 
 
 
Sumber: (Rivai: 2017; Liana dan Irawati: 2014; Hakim: 2015; Harwiki: 2015; 
Ticoalu: 2013; Hanasyha: 2016; Atmojo; 2012). 
 
Kerangka pemikiran tersebut menjelaskan bahwa variabel disiplin kerja, 
merupakan variabel-variabel yang mempengaruhi komitmen organisasi dan 
variabel komitmen organisasi merupakan variabel yang mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis menurut (Sugiyono, 2012) adalah  jawaban  sementara mengenai 
rumusan masalah penelitian, hipotesis dikatakan jawaban sementara karena baru 
didasarkan pada teori yang relevan, belum berdasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data. Hipotesis dalam penelitian ini yang 
merupakan hasil penjabaran dari kerangka pemikiran adalah sebagai berikut: 
Menurut penelitian Sukarani (2012), Krisnanda dan Sudibya (2016) 
didalam penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Semakin baik disiplin kerja , maka semakin baik pula 
Disiplin Kerja  
(X) 
Komitmen 
Organisasi 
(Z) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
H1 
H2 H3 
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kinerjanya, sebaliknya semakin buruk disiplin kerja  maka semakin buruk pula 
kinerjanya. Berdasarkan penelitian tersebut maka dapat dirumuskan: 
H1 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Susita et al. (2017) didalam 
penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja yang tinggi pada karyawan akan 
berdampak pada komitmen organisasi. Dengan adanya disiplin kerja yang dimiliki 
oleh karyawan, artinya mereka dapat bekerja dengan baik serta berusaha selalu 
mematuhi semua aturanaturan yang telah disepakati. Penelitian ini juga didukung 
oleh penelitian Rivai (2017), Mangkunegaran dan Octored (2015) yang 
menunjukan adanya hubungan antara disiplin kerja terhadap komitmen organisasi,  
disiplin kerja yang tinggi dalam karyawan juga akan berdampak pada komitmen 
karyawan dalam organisasi. Dengan adanya disiplin yang dimiliki oleh karyawan, 
artinya mereka dapat bekerja dengan baik serta berusaha selalu mematuhi semua 
aturan-aturan yang telah disepakati. Berdasarkan penelitian tersebut maka dapat 
dirumuskan: 
H2 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Murty dan Hudiwinarsih (2012) 
dalam penelitian ini menyatakan komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka 
akan semakin tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat 
penilaian yang semakin tinggi. Penelitian ini juga mendukung penelitian Atmojo 
(2012) Rizal et al. (2014) menyatakan komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
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kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasional dari karyawan maka 
akan semakin meningkat kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut maka 
dapat dirumuskan: 
H3 : Komitmen organisasi berpengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantiatif atau disebut juga paradigma 
positivistik. Paradigma ini berlandaskan pada filsafat positivisme yang digunakan 
para peneliti untuk meneliti populasi dan sempel tertentu. Dalam penelitian ini , 
pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling yang mana 
dengan menggunakan metode startified random sampling yaitu suatu teknik 
pengambilan sampel bila populasi mempunyai anggota unsur yang tidak homogen 
dan berstrata secara proporsional (Sugiyono, 2012). 
 Suatu penelitian dapat berjalan dengan baik, benar, lancar dan dapat 
dipercaya apabila menggunakan cara-cara tertentu . Menurut Surakhmad (2001) 
Desain penelitian merupakan cara yang digunakan agar penelitian dapat 
dilaksanakan dengan terencana, sistematis dan dapat mencapai tujuan. 
Penelitian ini terdapat variabel independen, satu variabel dependen dan 
satu variabel mediasi (intervening), dimana disiplin kerja sebagai variabel 
independen, kinerja karyawan sebagai dependen dan komitmen organisasi sebagai 
mediasi (intervening). Analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 
untuk pengujian hipotesis yang sudah ditentukan. Penelitian ini disebut kuantitatif 
karena data penelitian berupa angka-angka untuk menganalisis dan alat 
analisisnya menggunakan statistik (Sugiyono, 2012). Guna mencari hubungan 
antar variabel tersebut menggunakan teknik regresi berganda. 
Data dan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini dari dokumen 
dan responden karyawan C.V. Restu Ibu Garment dengan mengambil sampel 
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sejumlah 124 karyawan. Data diolah dan dianalisis menggunakan alat analisis 
regresi liner berganda dengan berbagai asumsi maupun proses pengujian yang 
berlaku.  Hasil penelitian ini menyajikan pengaruh dari masing-masing variabel 
disiplin kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
 
3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian 
3.2.1 Waktu Penelitian 
Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan penelitian ini dari tahap awal 
hingga akhir penulisan skripsi. Penelitian ini akan dilaksanakan dari bulan 
Oktober 2018 sampai dengan Bulan Januari 2019. 
 
3.2.2 Lokasi Penelitian  
Penelitian ini dilakukan di C.V. Restu Ibu Garment, yang beralamat di 
Pasar Cuplik Tegalsari RT 01 RW 01 Bulakan Kabupaten Sukoharjo.  Penelitian 
ini mengambil obyek berupa disiplin kerja dengan komitmen organisasi sebagai 
mediasi (intervening) terhadap kinerja karyawan. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Menurut Siregar (2013) populasi merupakan keseluruhan dari suatu objek 
penelitian yang dapat berupa manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala, udara, 
nilai, peristiwa, sikap hidup dan sebagainya. Sedangkan menurut  Ferdinand 
(2014) populasi merupakan seluruh elemen yang berupa suatu peristiwa, yang 
menjadi pusat perhatian peneliti terhadap orang yang memiliki karakteristik 
serupa. Dalam penelitian ini yang dijadikan populasi yaitu karyawan C.V. Restu 
Ibu Garment, yang berjumlah 178 populasi. 
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Menurut Sugiyono (2012) sampel suatu prosedur pengambilan data 
dimana hanya sebagian populasi saja yang diambil dan digunakan untuk 
menentukan sifat serta ciri yang dikendaki dari populasi. Sedangkan menurut 
Ferdinand (2014) sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa 
anggota populasi yang terdiri dari Manager Produksi, Kabag dan Operator. 
 
3.4 Teknik Pengambilan Sampel 
Sampel merupakan suatu bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, mengambil sampel 
menggunakan teknik probability sampling yang mana dengan menggunakan 
metode proportionate stratifed random sampling yaitu suatu teknik pengambilan 
sample bila populasi mempunyai anggota unsur yang tidak homogen dan 
berstrata secara proporsional (Sugiyono, (2012).  
Dari populasi yang ada, ukuran sampel minimum diperoleh dengan 
menggunakan rumus Slovin. Rumus Slovin digunakan sebagai salah satu cara 
untuk menghitung jumlah sampel yang tepat dari suatu populasi.   
  
 
  * ( ) +
 
   erangan : 
N = ukuran populasi 
n =  ukuran sampel 
e = persen kelongaran ketidakpastian karena kesalahan pengambilan sampel yang 
masih ditolerir, maksimum 5%.   
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Dari rumus di atas dapat di tentukan ukuran sampel minimum:  
  
   
  *   (    ) +
 
n = 123,183  
Berdasarkan rumus diatas dapat diambil sampel minimum dari populasi 
sebanyak 124 (pembulatan) orang responden. 
  
3.5 Data dan Sumber Data  
Berdasarkan sumber datanya data dibagi menjadi dua, yaitu data primer 
dan data sekunder. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan 
data kepada peneliti, sedangkan data sekunder adalah data yang tidak langsung 
memberikan data kepada peneliti, namun didapatkan melalui suatu perantara atau 
melalui dokumentasi (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian ini sumber datanya 
adalah data primer yang didapatkan melalui kuesioner yang akan disebar di 
karyawan C.V. Restu Ibu Garment. 
Data merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu penelitian dan 
data tersebut harus benar-benar dapat dipercaya kebenarannya untuk menguji 
hipotesis yang telah di rumuskan. Selama melakukan penelitian penulis 
menggunakan sumber data primer, berupa data yang diperoleh langsung dari 
perusahan atau data yang terjadi di lapangan penelitian yang diperoleh melalui 
teknik wawancara dan angket kepada karyawan di C.V. Restu Ibu Garment, 
kemudian akan diolah oleh penulis. 
 
 
 
35 
 
 
3.6 Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data dalam suatu penelitian ilmiah dimaksudkan 
untuk memperoleh bahan-bahan yang relevan dan akurat dan terpercaya teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode wawancara 
dan metode kuesioner. 
1. Wawancara. 
Wawancara adalah kegiatan mengumpulkan data dengan bertanya 
langsung pada pihak-pihak yang terlibat langsung dalam penelitian ini untuk 
memperoleh informasi tentang berbagai hal yang berkaitan dengan penelitian. 
Penelitian ini wawancara dilakukan melalui tanya jawab dengan Manager 
mengenai profil perusahaan, masalah yang ada di perusahaan serta hal-hal   
yang diperlukan selama penelitian berlangsung dan karyawan perusahaan 
untuk mengetahui bagaimana situasi dan kondisi yang terjadi di C.V. Restu Ibu 
Garment. 
2. Angket 
Angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya.  Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang efisien apabila peneliti tahu dengan pasti bahwa 
variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden, 
selain itu kuesioner dapat berupa pertanyaan atau pernyataan tertutup dan 
terbuka, dapat diberikan secara langsung kepada responden atau dikirim 
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melalui pos, atau internet (Sugiyono, 2012). 
Penelitian ini jawaban yang diberikan oleh karyawan kemudian diskor 
dengan  mengacu  pada skala likert.  Metode angket disusun secara sistematis, 
kemudian dikirim untuk diisi oleh responden, dengan harapan mereka dapat 
memberi respon atas daftar pertanyaan tersebut.  
Kuesioner ini terdapat rancangan pertanyaan yang berhubungan dengan 
masalah dan tiap pertanyaan merupakan jawaban–jawaban yang mempunyai 
makna dalam menguji hipotesa. Peneliti menggunakan skala dengan 
menentukan skor pada setiap pertanyaan.  Skala bertujuan  untuk  memudahkan 
memasukkan pernyataan yang relevan dari jawaban para responden. 
 
3.7 Variabel-Variabel Penelitian 
Variabel penelitian merupakan suatu atribut,  sifat,  atau  nilai  dari  orang,  
obyek  atau  kegiatan  yang  mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditetapkan kesimpulannya. Menurut hubungan antara 
satu variabel dengan variabel yang lain maka macam-macam variabel dibedakan 
menjadi dua  yaitu  variabel  bebas  (independent),  dan  variabel  terikat  
(dependent). Kaitannya  dengan  penelitian  ini  maka  metode  dianggap  sebuah 
pedoman atau landasan yang baik dimana dalam hal ini pengumpulan data 
maupun dalam melakukan analisis data sehingga dapat memberikan arah yang 
baik (Sugiyono, 2012) 
Variabel  terikat  merupakan  variabel  yang  dipengaruhi  atau  yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (independent). Pada penelitian ini 
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yang menjadi variabel terikat (dependent) adalah kinerja karyawan.  Variabel 
bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya atau 
berubahnya variabel terikat (dependent). Pada penelitian ini yang menjadi variabel 
bebas (independent) adalah disiplin kerja dan sebagai mediasi (intervening) adalah 
komitmen organisasi. 
 
3.8 Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menemukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
 Variabel disiplin kerja merupakan suatu tindakan seorang manajer untuk 
menegakkan pedoman dan membuat aturan-aturan untuk organisasi. Penelitian 
terdahulu dari Dewi Susita, Wahiddah dan Agung Waspodo tahun 2017 dengan 
judul the influence of work dicipline and work environment on organizational 
commitment employe of SBU energy at PT. Biro Klasifikasi Indonesia 
(PERSERO) North Jakart. Indikator dari disiplin kerja adalah kehadiran tepat 
waktu, ketaatan terhadap peraturan jam kerja, ketaatan pada standar kerja, etika 
bekerja. 
 Variabel komitmen organisasi merupakan kesediaan seseorang karyawan 
untuk berada didalam sebuah organisasi dalam waktu yang akan datang dan 
kepercayaan seorang karyawan mengenai visi dan misi organisasi, serta kesediaan 
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dan hasrat untuk tetap bekerja didalam 
organisasi. Penelitian terdahulu Jhon P. Meyer et. al,  tahun 1993 commitment to 
organizations and occupation extension and test of a three component 
38 
 
 
conceptualization. Indikator dari komitmen organisasi adalah komitmen afektif 
(affective commitment), komitmen kelanjutan (continuance commitment), 
komitmen normatif (normatve commitment). 
 Variabel Kinerja Karyawan merupakan suatu perilaku yang nyata 
ditampilkan oleh setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan dan 
sesuai dengan apa peran karaywan tersebut didalam organisasi. Penelitian yang 
terdahulu Anne S. Tsui et. al, tahun 1997 dengan judul alternative approaches to 
the employee organization relationship: does invsetment in employee pay off. 
Indikator dari kinerja karyawan adalah kuantitas, kualitas, efektivitas dan 
efisiensi, pengetahuan, ketepatan waktu. 
 
3.9 Instrumen Penelitian 
 Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan peneliti sebagai alat ukur. 
Instrumen penelitian ini dapat digunaka untuk mengukur seperti fenomena alam 
atau sosial yang telah diamati. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, 
setiap variabel tersebut akan diukur dengan menggunakan skala likert. Skala 
Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomenal sosial (Sugiyono, 2012). 
 Skala likert merupakan bentuk skala yang paling terkenal, dalam skala 
liker responden diminta memberikan jawaban yang menujukan sejauh mana 
mereka merasa positif ataupun negatif terhadap suatu topik. Kuisoner 
menggunkan skala likert juga memudahkan responden untuk menjawab. 
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 Menggunakan Skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel. Selanjutnya indikator tersebut dijadikan sebagai 
pertanyaan (Mas’ud, 2004).  Guna mendapatkan jawaban pertanyaan berupa 
peringkat akan angka-angka atau yang sering disebut dengan skala likert dengan 
menghadapkan seorang responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudian 
diminta untuk memberikan suatu jawaban.  Jawaban responden berupa pilihan 
dari 5 alternatif yang ada dengan menggunakan skala likert, yaitu : 
Tabel 3.1. 
Pengukuran Skala Likert 
No. Pertanyaan Skor 
1 SS  = Sangat Setuju 5 
2 S   = Setuju 4 
3 KS  = Kurang Setuju 3 
4 TS  = Tidak Setuju 2 
5 STS  = Sangat tidak setuju 1 
 
Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai 
gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. Skor (1) minimal menunjukkan 
penilaian tanggapan paling negatif yang dipilih oleh  responden.  Sedangkan 
untuk skor (5) maksimal menunjukkan tanggapan paling positif yang dipilih oleh 
responden. Penelitian ini beberapa item indikator yang mengukur variabel-
variabel diatas, yang pertama adalah variabel disiplin kerja diukur dengan 5 lima 
item pertanyaan dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima 
poin yaitu (1 = sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Mas’ud, 2004) 
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Tabel 3.2. 
Instrumen Disiplin Kerja 
 
Variabel Pertanyaan 
Disiplin 
Kerja 
Saya selalu datang tepat waktu dan pulang sesuai jam kepulangan 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang sesudah 
ditentukan oleh perusahaan 
Saya selalu mentaati setiap peraturan yang telah diberikan oleh 
perusahaan 
Saya memberi tahu perusahaan terlebih dahulu (surat izin) jika 
absen bekerja 
Etika saya dalam bekerja sudah sesuai dengan aturan perusahaan 
 
Variabel kedua yaitu komitmen organisasi diukur dengan 6 (enam) item 
pertanyaan dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin 
yaitu ( 1 = sangat tidak setuju hingga 5= sangat setuju) (Mas’ud, 2004). 
Tabel 3.3. 
Instrumen Komitmen Organisasi 
 
Variabel Pertanyaan 
Komitmen 
organisasi 
Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa karir saya di 
organisasi ini. 
Saya merasakan masalah yang ada dalam organisasi adalah 
masalah saya juga 
Akan sangat berat bagi saya untuk meninggalkan organisasi 
ini sekarang, sekalipun saya menginginkannya. 
Saat ini, tetap bekerja di dalam organisasi ini merupakan 
kebutuhan sekaligus juga keinginan saya. 
Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas dan kesetiaan 
saya 
Berpindah dari organisasi satu keorganisasi lain tampaknya 
tidak etis bagi saya 
 
Variabel ketiga yaitu variabel kinerja karyawan diukur dengan 5 (lima) 
item pertanyaan dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima 
poin yaitu ( 1= sangat tidak setuju hingga 5= sangat setuju) (Mas’ud, 2004). 
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Tabel 3.4. 
Instrumen Kinerja karyawan 
 
Variabel Pertanyaan 
Kinerja 
karyawan 
 
Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain 
Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari karyawan lain 
Efisiensi saya melebihi rata-rata karyawan lain 
Pengetahuan saya yang berkaitan dengan pekerjaan sudah 
baik 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 
 
 
3.10 Teknik Analisis Data 
Penelitian ini membahas mengenai keterkaitan hubungan atau suatu 
pengaruh antara variabel bebas, variabel intervening, dan variabel terikat. Dimana 
suatu variabel akan menjadi penyebab variabel lainnya jadi analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik analisis jalur (path analysis). Untuk 
membantu dalam menganalisis data, program SPSS (statistical product and 
service solutions) versi 17 digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini 
(Ghozali, 2001). 
 
3.10.1 Uji Instrumen 
1. Uji Validitas  
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut (Ghozali, 2001).  
Validitas merupakan kesamaan  antara  data  yang  terkumpul  dengan  
data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Dengan demikian data 
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yang valid adalah data yang tidak berbeda antara yang dilaporkan oleh peneliti 
dengan data sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian (Sugiyono, 2009). 
Sedangkan menurut Ghozali (2001) uji validitas digunakan untuk mengukur sah/ 
valid tidak suatu kuesioner, suatu kuesioner dinyatakan  valid  apabila  pertanyaan 
kuesioner  mampu mengungkapkan   sesuatu   yang   diukur   oleh   kuesioner   
tersebut, validitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur yang digunakan untuk  
mengukur apa yang diukur. 
Adapun caranya adalah dengan menghubungkan atau  mengkorelasikan 
antara skor yang diperoleh pada masing- masing item pertanyaan dengan skor 
total individu. Pengujian  validitas  tiap  item  pertanyaan  dilakukan  dengan 
menghitung  korelasi  pearson  product  moment  antara  skor  item dengan  skor  
total.  Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel Item Total Statistics. Nilai 
tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel maka dikatakan valid. 
Dari pengertian diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa validitas 
adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu 
instrumen. Prinsip validitas adalah pengukuran atau pengamatan yang berarti 
prinsip keandalan instrumen dalam mengumpulkan data. Instrumen harus dapat 
mengukur apa yang harus diukur. Jadi validitas lebih menekankan pada alat 
pengukuran atau pengamatan.  
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau  konstruk.  Uji reliabilitas dilakukan terhadap item 
pertanyaan yang dinyatakan  valid.  Dengan  kata lain,  reliabilitas  menunjukkan 
43 
 
 
konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama.  Sedangkan 
reliabilitas adalah kesamaan hasil pengukuran atau pengamatan bila fakta atau 
kenyataan hidup tadi diukur atau diamati berkali- kali dalam waktu yang 
berlainan. Alat dan cara mengukur atau mengamati sama- sama memegang 
peranan penting dalam waktu yang bersamaan (Ghozali,  2001) 
Reliabilitas  dilakukan  untuk  mengukur konsistensi  konstruk atau variabel 
penelitian suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam pengukuran 
one shot akan dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha. Menurut Ghozali 
(2013) bahwa mengklasifikasi nilai Cronbach’s Alpha sebagai berikut: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel 
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikatakan reliabel 
e. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
 
3.10.2 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan analisis regresi, maka perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terhadap variabel yang digunakan. Uji asumsi dilakukan dengan tujuan 
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untuk mengetahui variabel-variabel menyimpang dari asumsi-asumsi klasik. Uji 
asumsi klasik meliputi Uji Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji Autokorelasi, 
Uji Heteroskedastisitas: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2001). 
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal. Normalitas dapat 
dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. 
Dasar pengambilan keputusan : 
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
menunjukan pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
b. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas juga bisa dilakukan dengan uji kolmogorov-smirnov satu 
arah atau analisis grafis. Dasar pengambilan keputusan normal atau tidaknya data 
yang diolah adalah sebagai berikut : 
a. Jika nilai Z hitung > Z tabel, maka distribusi sampel normal. 
b. Jika nilai Z hitung < Z tabel, maka distribusi sampel tidak normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
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baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel 
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar 
sesama variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2001). Salah satu cara 
untuk mendeteksi kolinier dilakukan dengan mengkorelasikan antar variabel 
bebas dan apabila korelasinya signifikan antar variabel bebas tersebut maka 
terjadi multikonieritas. Lebih lanjut Gozali menyatakan bahwa untuk melihat ada 
atau tidaknya multikolonieritas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan lawannya, (VIF) variance inflation factor. Kedua ukuran ini 
menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya.  
Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi variabel 
dependen (terikat) dan diregres terhadap variabel independen lainnya. Tolerance 
mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan 
oleh variabel independen lainnya.  Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan 
nilai VIF tinggi (karene VIF 1/tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF ≥ 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varience dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika varience ke residual satu pegamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut Homoske-dastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model 
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regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi 
Heteroskedastisitas (Ghozali, 2001). 
Penelitian ini menggunakakan Uji Gletser untuk meregres nilai absolut 
residual terhadap variabel independen dengan menggunakan dasar pengambilan 
keputusan, jika  nilai Sig variabel independen < 0,05 terjadi  heterokedastitas, 
Jika  nilai Sig variabel independen > 0,05 tidak terjadi  Heterokedastitas 
4. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah model regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka terjadi 
problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan 
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Model regresi yang baik adalah 
regresi yang bebas dari autokorelasi (Ghozali, 2001).  Ada beberapa cara yang 
dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, yakni dengan 
pengujian terhadap nilai uji Durbin Watson (Uji DW) dengan ketentuan : 
Tabel 3.5  
Uji Durbin Watson 
 
Hipotesis Nol Keputusan Jika 
Tidak Ada Autokorelasi Positif Tolak 0<d<dl 
Tidak Ada Autokorelasi Positif No Desicion dl≤d≤du 
Tidak Ada Korelasi Negatif Tolak 4-dl<d<4 
Tidak Ada Korelasi Negatif No Desicion 4-du≤d≤4-dl 
Tidak Ada Autokorelasi, Positif Atau Negatif Tidak Ditolak du<d<4-du 
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3.10.3 Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2001)  Lebih lanjut Ghozali menyatakan bahwa untuk 
menentukan model terbaik para peneliti telah menganjurkan untuk menggunakan 
nilai Adjusted R Square. Koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel Model 
Summary pada tabel Adjusted R Square. Besarnya nilai Adjusted R Square 
menunjukan seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel 
independen. 
2. Uji Signifikansi keseluruhan dari regresi sampel (Uji statistik F) 
Uji statistik F pada dasarnya menguji apakah secara keseluruhan variabel 
independen atau bebas mempunyai hubungan yang linier dengan variabel 
dependen atau terikat secara simultan. Untuk menguji hipotesis ini digunakan uji 
statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan apabila nilai signifikansi value 
F test < 0,05 maka berarti model regresi dapat digunakan untuk memprediksi 
variabel dependen. Atau dapat dikatakan bahwa variabel-variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2001) 
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3. Uji Signifikansi parameter individual (Uji statistik t) 
Uji t dikenal dengan uji parsial, yaitu untuk menguji bagaimana pengaruh 
masing-masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap variabel 
terikatnya. Uji ini dapat dilakukan dengan mambandingkan thitung dengan ttabel atau 
dengan melihat kolom signifikansi pada masing-masing thitung.  Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas/independen 
secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2001). 
 
3.10.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur menurut (Ghozali, 2001) analisis perluasan dari analisis 
regresi linear berganda atau penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan 
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang sudah ditetapkan 
sebelumnya sesuai dengan teori (Ghozali, 2001). Analisis jalur (path analysis) 
digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan dengan masalah yang 
berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah menerangkan akibat langsung dan 
tidak langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab, terhadap variabel 
lainya yang merupakan variabel akibat (Santoso, 2012).  
Persamaan dalam model ini terdiri dari dua persamaan, yaitu : 
M = a+ b1X + e1 
Y = a + b2X + b3M + e2 
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Keterangan : 
Y = Kinerja karyawan 
X = Disiplin kerja 
M = Komitmen Organisasi 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien regresi disiplin kerja 
b2 = Koefisien regresi komitmen organisasi 
b3 = Koefisien regresi kinerja karyawan 
e1 = Variabel pengganggu disiplin kerja 
e2 = Variabel pengganggu komitmen organisasi 
Analisis jalur (path analysis) pada penelitian ini adalah komitmen 
organisasi. Analisis jalur ini nantinya akan membantu dalam melihat besarnya 
koefisien secara tidak langsung dari variabel terikat terhadap variabel bebas, 
dengan memperhatikan besarnya koefisien. Berdasarkan nilai tersebut nantinya 
akan diketahui seberapa besar pengaruh tidak langsung variabel terikat dalam 
mempengaruhi variabel bebas melalui variabel intervening yaitu komitmen 
organisasi. 
2. Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji Sobel) 
 Ghozali (2001) menyatakan bahwa Sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variabel intervening yang dihasilkan pada analisis jalur nanti 
akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Pendekatan sobel test 
50 
 
 
dapat dipakai dengan menggunakan standar error dari koefisien indirect effect 
(Sp2p3).  
      √                            
Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect 
P2 = Unstandardized beta disiplin kerja (X) 
Sp2 = Standar error disiplin kerja (X) 
P3 = Unstandardized beta komitmen organisasi (M) 
Sp3 = Standar error komitmen organisasi (M) 
Hasil Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t berdasarkan 
rumus: 
t = 
    
     
 
Dimana: 
t = Nilai t hitung dalam statistik 
p2 = Unstandardized beta disiplin kerja (X) 
p3 = Unstandardized beta komitmen organisasi (M) 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,5 maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 C.V. Restu Ibu Garment 
C.V. Restu Ibu Garment berdiri dengan nomor NPWP NPWP : 
31.78.975.4-632.000.  Perusahaan ini di dirikan di Sukoharjo, tepatnya Jln. Pasar 
Cuplik, Tegalsari RT 01 RW 01, Bulakan, Sukoharjo, Solo, Jawa Tengah, yang 
bergerak di bidang Usaha Sandang seperti Produksi tekstil. 
C.V. Restu Ibu Garment mengembangkan Usaha garment eksport maupun 
lokal dengan tenaga kerja dan teknisi yang berpengalaman di Bidangnya dengan 
mesin dan peralatan yang canggih. Hasil produksi dijamin Qualitas kerapian, 
kebersihan dan Keakuratannya yang pasti tepat waktu dan pelayanan selalu 
utamakan pada perusahaan ini. 
Barang-barang yang diproduksi oleh C.V. Restu Ibu Garment berupa 
produksi jaket, kaos niething, kemeja, topi, border computer selain itu juga 
kemeja batik sarimbit. Sasaran pemasaran produk keberbagai wilayah di seluruh 
Indonesia.  Kegiatan di perusahaan ini meliputi pengolahan bahan dari gudang 
masuk dalam kegiatan proses produksi, masuk ke bagian border computer, 
setrika, masuk kepengepakan dan finishing. 
Penelitian ini diangkat berdasarkan fenomena bisnis yang terjadi di C.V. 
Restu Ibu Garment dimana tidak tercapainya target produksi yang telah diberikan 
setiap bulannya. Populasi dalam penelitian ini mencakup karyawan C.V. Restu 
Ibu Garment 178 karyawan. Pengembilan sampel yang digunakan dalam peneliti 
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yaitu metode random sampling, 124 sampel yang digunakan sebagai responden 
dalam penelitian ini. 
 
4.1.2. Hasil Analisis Deskripsi Responden 
Karakteristik responden pada penelitian ini, memberikan gambaran 
mengenai besar kecilnya prosentasi jumlah responden berdasarkan jenis kelamin, 
usia responden, lama bekerja. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
1. Jenis kelamin responden 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
dibawah ini: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin    
 
No Keterangan  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1.         Laki-laki 40 32.26 
2. Perempuan 84 67.74 
Total 124 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada tabel diatas diketahui bahwa jumlah karyawan 124 orang. Sebagian 
besar karyawan adalah perempuan berjumlah 84 karyawan dan karyawan laki-laki 
sebanyak 40 karyawan. C.V. Restu Ibu Garment memiliki karyawan yang 
sebagian besar berjenis kelamin perempuan karena pekerjaan yang dilakukan 
dibagian produksi, sedangkan untuk karyawan laki-laki sebagian besar bekerja 
pada bagian mekanik dan pengepakan. 
2. Usia responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan atas usia 
responden pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. 16-20 tahun 17 13,71 
2. 21-25 tahun 35 28,23 
3. 26-30 tahun 36 29,03 
4. 31 tahun keatas 36 29,03 
Jumlah  100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada tabel diatas diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan 
umur, yaitu pada usia 16-20 tahun sebanyak 17 orang, 21-25 tahun sebanyak 35 
orang, 26-30 tahun sebanyak 36 orang dan umur diatas 31 tahun ada 36 orang. 
3. Lama bekerja responden 
Lama bekerja atau pengalaman kerja sebagai karyawan di C.V. Restu Ibu 
Garment, dalam hal ini dikategorikan kedalam empat kelompok, yaitu responden 
dengan lama bekerja < 1 tahun,  2-3 tahun, 4-3 tahun, dan  > 5 tahun. Berdasarkan 
data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada responden, 
diperoleh data tentang tingkat lama bekerja responden yang akan digambarkan 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Beradasarkan Lama Bekerja 
No Keterangan Jumlah Persentase  
1. < 1 tahun 29 23,39 
2. 2-3 tahun 24 19,35 
3. 4-5 tahun 43 34,68 
4. > 5 tahun 28 22,58 
Jumlah 124 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel diatas diketahui bahwa sebanyak 29 responden dalam penelitian 
ini memiliki pengalaman kerja kurang dari 1 tahun, 24 responden memiliki 
pengalaman kerja yaitu selama 2-3 tahun, 34 responden memiliki pengalaman 4-5 
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tahun dan 28 responden memiliki pengalaman kerja lebih dari 5 tahun. Rentang 
lama karyawan dalam bekerja ini sebenarnya dapat mempengaruhi produktivitas 
kerja seseorang. Semakin lama karyawan bekerja maka semakin profesional ia 
dalam bekerja karena telah memiliki keahlian dan keterampilan yang lebih 
mumpuni dibandingkan dengan karyawan baru. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Uji Kualitas Data 
Penelitian dengan menggunakan instrumen kuesioner harus melakukan 
pengujian kualitas terhadap data yang sudah diperoleh. Uji kualitas data atau uji 
instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel agar dapat 
diketahui tingkat kevalidan dan keandalan dari indikator sebagai alat ukur 
variabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil 
penelitian. Uji kualitas data ini terdiri dari uji validitas dan reabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Pengujian validitas dalam penelitian ini digunakan pada tiga variabel 
utama, yaitu disiplin kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan. Teknik 
yang dipakai yaitu dengan melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan 
total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan 
rtabel, dimana rtabel sendiri dicari pada signifikansi 0,05.  
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Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan 
Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
kk 1 0.802 0.361 Valid 
kk 2 0.829 0.361 Valid 
kk 3 0.807 0.361 Valid 
kk 4 0.837 0.361 Valid 
kk 5 0.748 0.361 Valid 
Disiplin Kerja 
(X) 
dk 1 0.730 0.361 Valid 
dk 2 0.656 0.361 Valid 
dk 3 0.765 0.361 Valid 
dk 4 0.720 0.361 Valid 
dk 5 0.795 0.361 Valid 
Komitmen 
Organisasi (M) 
ko 1 0.799 0.361 Valid 
ko 2 0.736 0.361 Valid 
ko 3 0.687 0.361 Valid 
ko 4 0.596 0.361 Valid 
ko 5 0.793 0.361 Valid 
ko 6 0.531 0.361 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan 
apabila rhitung  > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali, 2013). Dilihat dari 
hasil tabel diatas menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pertanyataan 
variabel yang ada dalam penelitian diatas nilai rtabel yaitu (0,361) yang berarti 
menandakan valid. Hal tersebut berarti bahwa semua item pernyataan mampu 
mengukur variabel disiplin kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 
seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Uji reliabilitas 
digunakan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban responden dalam menjawab 
pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel disiplin kerja, komitmen 
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organisasi, dan kinerja karyawan. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 
menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 17.0 for Wiondows, yang 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan dari uji reliabilitas dalam penelitian ini 
akan disajikan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha 
Standar 
Reliabel 
Kesimpulan 
Kinerja Karyawan  0.805 0,60 Reliabel 
Disiplin Kerja 0.786 0,60 Reliabel 
Komitmen Organisasi 0.770 0,60 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel diatas menunjukkan bahwa setiap variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua jawaban responden disini sudah 
konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang mengukur masing-
masing variabel. Variabel yang diukur tersebut meliputi disiplin kerja, komitmen 
organisasi, dan kinerja karyawan. 
 
4.2.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedastsitas. Berikut hasil dari masing-masing uji tersebut. 
1. Uji normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regdresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). 
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Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik Kolmogrov 
Smirnov (K-S). Jika tingkat K-S lebih besar daripada tingkat signifikansi (> 
0,05), maka dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013). Hasil uji normalitas data dalam penelitian ini dapat dilihat dalam 
tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.6  
Hasil Uji Normalitas 
Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 124 
Normal Parameters
a,,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.82198467 
Most Extreme Differences Absolute .062 
Positive .044 
Negative -.062 
Kolmogorov-Smirnov Z .685 
Asymp. Sig. (2-tailed) .736 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 124 
Normal Parameters
a,,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.57103827 
Most Extreme Differences Absolute .048 
Positive .032 
Negative -.048 
Kolmogorov-Smirnov Z .532 
Asymp. Sig. (2-tailed) .939 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Output SPSS diolah, 2019 
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Dari tabel diatas dapat diketahui hasil perhitungan Asymp. Sig (2-tailed) 
untuk persamaan satu  adalah 0,736 dan persamaan dua 0,939.  Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa nilai dari  Asymp. Sig (2-tailed) persamaan satu sebesar 
0,736 > 0,05 dan persamaan dua 0,939 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa model regresi persamaan satu dan dua dapat digunakan karena sudah 
memenuhi asumsi normalitas atau dikatakan bahwa data residual terdistribusi 
secara normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas, 
dapat dilihat dari tollerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang 
digunakan untuk menunjukkan adanya multikolineritas adalah nilai tollerance ˂ 
0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2013). Hasil uji multikolinearitas 
dapat dilihat secara ringkas sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Disiplin Kerja 
 
1.000 
 
1.000 
 
Tidak terjadi multikonieritas 
Persamaan 2 
Disiplin kerja  
Komitmen Organisasi 
 
0.678 
0.678 
 
1.474 
1.474 
 
Tidak terjadi multikolineritas 
Tidak terjadi multikonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel diatas menunjukan bahwa masing-masing variabel baik 
persamaan satu dan dua mempunyai nilai tolerance tidak lebih kurang dari 0,10 
yakni sebesar 0,678 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukan bahwa 
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tidak terjadi masalah multikolonieritas sehingga memenuhi syarat analisis regresi 
karena regresi yang baik adalah yang tidak terjadi masalah multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji apakah pada model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskesdastisitas 
dari tingkat signifikansi dapat menggunakan uji glejser atau absolute residual. 
Cara yang digunakan pada penelitian ini menggunakan uji absolute residual, yang 
mana hasilnya dapat dilihat dari signifikansi yang didapat. Jika nilai signifikansi 
> 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi adanya gejala 
heteroskedastisitas (Ghozali, (2013). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat 
berikut ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a 
Variabel Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. 
Error 
Beta  
Persamaan 1 
Disiplin kerja 
 
-0,141 
 
0,54 
 
-0,232 
 
-1,628 
 
0,097 
Persamaan 2 
Komitmen 
Organisasi 
Disiplin kerja 
 
-0,045 
-0,014 
 
0,061 
0,049 
 
0,181 
-0,032 
 
-0,736 
-0,290 
 
0,463 
0,772 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas bahwa masing-masing variabel mempunyai nilai 
thitung, < ttabel (1,980) dan nilai sig > 0,05 maka dapat dikatakan bahwa setiap 
persamaan satu dan dua diatas tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga 
memenuhi syarat uji asumsi klasik. 
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4.2.3  Uji Ketepatan Model 
Alat analisa yang digunakan dalam penelitian ini adalah model regresi linier 
berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen. Variabel dependennya adalah kinerja karyawan 
sedangkan variabel independen adalah disiplin kerja dan komitmen organisasi 
1. Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen 
yang dimasukkan dalam model memiliki pengaruh secara bersama-sama atau 
simultan terhadap variabel dependen yang berarti model yang dibuat sudah layak. 
Adapun hasil uji F yang dilakukan dengan analisis regresi pada software SPSS 
17.0 for Windows memiliki hasil yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 464.413 1 464.413 57.843 .000
a
 
Residual 979.522 122 8.029   
Total 1443.935 123    
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,000 atau 
kurang dari 0,005. Nilai Fhitung sebesar 57.843 yang jika dibandingkan dengan 
Ftabel  3,919 maka dapat disimpulkan bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel. Jadi 
model regresi yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel disiplin kerja 
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secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan model yang dibuat 
sudah layak. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Signifikansi Simultan 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 597.933 2 298.966 44.492 .000
a
 
Residual 813.059 121 6.719   
Total 1410.992 123    
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Disiplin Kerja  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,000 atau 
kurang dari 0,005. Nilai Fhitung sebesar 44.492 yang jika dibandingkan dengan 
Ftabel 3,071  maka dapat disimpulkan bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel. Jadi 
model regresi  yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel disiplin kerja 
dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dan model yang dibuat sudah layak. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-
veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2013).  
62 
 
 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .567
a
 .322 .316 2.83353 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja  
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi  
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square adalah 0,316 
atau 31,6%. Jadi variabel independen disiplin kerja dapat menjelaskan 31,6% 
variasi variabel komitmen organisasi dan sisanya 68,4% dijelaskan oleh variabel 
lain di luar di luar penelitian ini. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .651
a
 .424 .414 2.59220 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Disiplin Kerja  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square adalah 0,414 
atau 41,4%. Jadi variabel independen disiplin kerja dan komitmen organisasi 
sebagai variabel mediasi dapat menjelaskan 41,4% variasi variabel kinerja 
karyawan  dan sisanya 58,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian. 
 
4.2.4  Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
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menggunakan path analysis atau analisis jalur. Ghozali (2013) menjelaskan 
bahwa analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur sendiri digunakan untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Adapun analisis 
jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software for 
windows SPSS 17.0 yang memperoleh hasil yang akan ditunjukkan pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Jalur  1 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.423 1.786  5.275 .000 
Disiplin Kerja  .702 .092 .567 7.605 .000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang telah disajikan 
pada tabel diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut:  
Z = 9.423 + 0.702 + e 
Dalam hal ini untuk konstanta (a) bernilai 9.423, apabila variabel disiplin 
kerja  sama dengan nol (tidak ada perubahan), maka komitmen organisasi (Z) dari 
C.V. Restu Ibu Garment sebesar 9.423. Sedangkan koefisien  regresi disiplin kerja 
(b) nilainya sebesar 0.702, maka koefisien regresi positif (searah) sebesar 0.702. 
Jika disiplin kerja meningkat sebesar satuan, maka komitmen organisasi (Z) C.V. 
Restu Ibu Garment juga akan meningkat sebesar 0.702 yang artinya apabila 
disiplin kerja naik sebesar 0.702 maka komitmen organisasi juga akan meningkat 
(naik) sebesar 0.702. 
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Selanjutnya adalah hasil analisis jalur persamaan regresi 2, yaitu pengaruh 
disiplin kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan yang akan 
dijelaskan pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.14 
Hasil Analisis Jalur 2 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.391 1.811  1.873 .064 
Disiplin Kerja  .302 .103 .246 2.941 .004 
Komitmen Organisasi  .473 .083 .479 5.714 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 seperti yang telah disajikan 
pada tabel diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y =  3.391 + 0.302X + 0.473 M + e 
Berdasarkan persamaan regresi linier berganda tersebut diatas dapat 
diintepretasikan sebagai berikut : 
a) Nilai konstanta (α) dalam model regresi ini sebesar 3.391. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa jika variabel-variabel independen dalam penelitian ini 
bernilai 0, dalam nilai kinerja karyawan sebesar 3.391 
b) Koefisien regresi variabel disiplin kerja bernilai 0.302 hal ini menunjukkan 
bahwa variabel disiplin kerja bertambah 1 satuan, sementara variabel 
independen lainnya tetap, hal ini menunjukkan bahwa untuk variabel kinerja 
karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0.302. 
c) Koefisien regresi variabel komitmen organisasi bernilai sebesar 0.473 hal ini 
menunjukkan bahwah komitmen organisasi bertambah 1 satuan , sementara 
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variabel independen lainnya tetap, yang berarti bahwa variabel kinerja 
karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0.473. 
Hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh komitmen organisasi dalam analisis jalur dapat dijelaskan dalam gambar 
berikut: 
 
 
  
     
 
 
 
 
 
Hasil analisis jalur di atas menunjukkan bahwa hubungan langsung 
didiplin kerja ke kinerja karyawan dan dapat pula hubungan tidak langsung yaitu 
dari disiplin kerja ke komitmen organisasi (sebagai mediasi) lalu ke kinerja 
karyawan.  Besarnya hubungan secara langsung adalah 0.302, sedangkan 
hubungan secara tidak langsung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya 
yaitu (0.702) x (0.473) = 0.332, atau total disiplin kerja ke kinerja karyawan 
adalah 0.302 + (0.702 x 0.473) = 0.634. jadi pengaruh mediasi yang ditunjukkan 
oleh perkalian dengan koefisien a x b sebesar 0.634 signifikan. 
Berdasarkan analisis jalur persamaan 1 dan 2 maka dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
Disiplin Kerja  
(X) 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 0.302 
0.702 0.473 
e1= 0,459. 
e2 = 0,333 
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masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan 
sebagai berikut: 
Jika sig < 0.005 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika sig > 0.005 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 0,004 dengan 
nilai koefisien beta 0.302. Nilai sig 0.04 < 0.05. sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  
2.941 > 1,660 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,302 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasi 
Hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasi 
diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0.702. Nilai sig 0.000 
< 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  7.605 > 1,660 mengidentifikasikan 
bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0.702 
memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin 
meningkatkan komitmen organisasi.  
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
Hasil analisis pengaruh Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan nilai sig sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0.473. Nilai sig 0.000 
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< 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0.473 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening dan indirect effect, maka 
dapat diuji dengan menggunakan Sobel test sebagai berikut: 
Sp2p3 = √                            
= √(     ) (     )  (     ) (     )  (     )  (     )   
= √                  
     = √      
     = 1.110 
Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya adalah mencari nilai 
koefisien beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening ini 
menggunakan rumus p2 x p3 dan hasilnya nanti akan dibagi dengan Sp2p3 
sehingga akan didapatkan nilai thitung. Selanjutnya dari nilai thitung nanti akan 
dibandingkan dengan nilai ttabel. Guna mencari nilai distribusi ttabel dapat dicari 
dengan menggunakan degree of freedom (df) 124-2 = 122. Selanjutnya dengan 
taraf signifikansi 0,5 didapatkan nilai ttabel yaitu sebesar 1,660 secara lebih rinci 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
            t hitung =  
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=  
             
     
 
  = 0.299 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
dari pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung < ttabel yaitu 0.299 < 1,6682 
dengan tingkat signifikansi 0,5 dan nilai koefisien beta sebesar 0.299. Karena 
thitung < ttabel yaitu 0.299 < 1,6682, maka hal ini mengindikasikan bahwa H4 ditolak. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi bukan menjadi 
variabel intervening dalam hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. Untuk mengetahui berapa pengaruh variabel komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening dalam hubungannya antara disiplin kerja dan kinerja 
karyawan maka dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
Hubungan tidak langsung = p2 x p3 
     = 0.702 x 0,473 
     = 0.332 
Hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan adalah 
sebesar 0,332 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 
sebesar 0,332. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung antara disiplin kerja 
dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,702 maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung berpengaruh 
signifikan sedangkan hubungan tidak langsung tidak berpengaruh signifikan. Hal 
ini berarti bahwa disiplin kerja dapat berpengaruh secara langsung terhadap 
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kinerja karyawan, tetapi disiplin kerja secara tidak langsung tidak perpengaruh 
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
 
1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada C.V. Restu Ibu 
Garment. 
Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 0,004 dengan 
nilai koefisien beta 0.302. Nilai sig 0.04 < 0.05. sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  
2.941 > 1,660 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,302 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Windari (2014) menyatakan 
apabila disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
POS Persero Malang. Penelitian Zahara RN (2017) menyatakan bahwa disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  Disiplin kerja yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 
yang diberikan kepadanya dengan segala peraturan yang disusun oleh perusahaan 
Bank BUMN Batam. 
Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Johanes, Lyndon, dan Yolanda (2016) menemukan bahwa disiplin 
kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
70 
 
 
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasi pada C.V. Restu Ibu 
Garment. 
Hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen organisasi 
diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0.702. Nilai sig 0.000 
< 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  7.605 > 1,660 mengidentifikasikan 
bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0.702 
memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin 
meningkatkan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
Susita et al (2017) didalam penelitiannya menyatakan apabila disiplin kerja yang 
tinggi pada karyawan akan berdampak pada komitmen organisasi. Dengan adanya 
disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat bekerja dengan 
baik serta berusaha selalu mematuhi semua aturanaturan yang telah disepakati.  
Penelitian ini juga didukung oleh penelitian Liana dan Irawati (2014); 
Rivai (2017); Mangkunegaran dan Octored (2015) bahwa ada hubungan antara 
disiplin kerja terhadap komitmen organisasi, disiplin kerja yang tinggi dalam 
karyawan juga akan berpengaruh pada komitmen karyawan dalam organisasi. 
Dengan adanya disiplin yang dimiliki oleh karyawan, artinya mereka dapat 
bekerja dengan baik serta berusaha sqfgl]elalu mematuhi semua aturan-aturan 
yang telah disepakati.   
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3. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada C.V. Restu 
Ibu Gament. 
Hasil analisis pengaruh pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan nilai sig sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0.473. Nilai sig 0.000 
< 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawani. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0.473 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Murty dan Hudiwinarsih 
(2012) dalam penelitian ini menyatakan komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen seseorang terhadap 
tugasnya maka akan semakin tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju 
pada tingkat penilaian yang semakin tinggi. 
Penelitian ini juga mendukung penelitian Hanaysha (2016); Atmojo 
(2012); Rizal et al (2014) menyatakan komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen organisasional dari karyawan maka 
akan semakin meningkat kinerja karyawan. Ticoalu LK (2013) menyatakan 
bahwa organizational citizenship behavior (OCB) dan komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening pada C.V. Restu Ibu Garment. 
Hasil dari pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung < ttabel yaitu 
0.299 < 1,6682 dengan tingkat signifikansi 0,5 dan nilai koefisien beta sebesar 
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0.299. Karena thitung < ttabel yaitu 0.299 < 1,660, maka hal ini mengindikasikan 
bahwa H4 ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
bukan menjadi variabel intervening dalam hubungannya antara disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa thitung < ttabel yaitu yaitu 0.299 < 
1,660, maka hal ini mengindikasikan bahwa H4 ditolak. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak dapat digunakan sebagai variabel 
intervening dalam hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,332 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,332, hal ini menunjukkan bahwa hubunganya 
sangat kecil. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung antara disiplin kerja 
dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,702 maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif yang lebih besar. 
Hasil ini berseberangan dengan Nugroho et al (2017), bahwa peran 
komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan diketahui dimana melihat hasil pengujian dari disiplin kerja yang 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan komitmen organisasi yang 
juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian komitmen 
organisasi dikatakan mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan maka 
diperoleh kesimpulan: 
1. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,004 dengan nilai koefisien beta 0,302. Nilai sig 0.004 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2.941 > 1,660 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. 
Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,302, berarti bahwa 
semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan kinerja 
karyawan 
2. Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap komitmen 
organisasi diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0.702. 
Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  7.605 > 1,660 
mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Besarnya 
pengaruh yaitu sebesar 0,702 memiliki arti bahwa semakin tinggi disiplin kerja 
maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasi  
3. Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,473. 
Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  5.714 > 1,660 
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mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,473 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
komitmen maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
4. Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening . Dalam penelitian 
diperoleh  thitung < ttabel yaitu 0.299 < 1,660, maka hal ini mengindikasikan 
bahwa H4 ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi tidak dapat digunakan sebagai variabel intervening dalam 
hubungannya antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.  Berdasarkan 
hasil perhitungan diketahui bahwa pengaruh komitmen organisasi sebagai 
variabel intervening antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan adalah 
sebesar 0.332 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini 
adalah sebesar 0,332. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung antara 
disiplin kerja dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0.702 maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif yang 
lebih besar. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja dapat berpengaruh secara 
langsung terhadap kinerja karyawan.  
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian  
C.V. Restu Ibu Garment ini adalah: 
1. Penelitian ini hanya menguji pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai pemediasi. 
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2. Pengawasan dalam pengisisan data serta keterbatasan waktu responden saat 
mengisi kuisioner, maka dimungkinkan responden menjawab dengan tidak 
cermat dan tidak jujur, sehingga memungkinkan jawaban responden yang 
tidak sesuai dengan pernyataan. 
 
5.3  Saran 
1. Diharapkan pihak perusahaan memperhatikan memberikan aturan yang jelas 
dan tegas serta memberikan perlakuan yang sama terhadap semua karyawan 
sehingga disiplin kerja karyawan lebih baik yang akhirnya kinerja karyawan 
juga meningkat  
2. Komitmen organisasi karyawan juga bergantung bagaimana sistem kerja di 
perusahaan dan bagaimana kepemimpinan di perusahaan. Oleh karena itu, 
pimpinan juga sebaiknya dapat lebih memperhatikan hak-hak karyawan 
sehingga karyawan merasa dihargai sehingga akan menigkatkan kinerja 
karyawan. 
3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian mengenai 
pengaruh kinerja karyawan dengan menambahkan variabel lain yang bisa 
mempengaruhi kinerja, misalnya lingkungan kerja, penghargaan/reward atau 
upah kerja dimana objek penelitian dapat diterapkan ditempat lain. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No. 
Tahun 2018-2019 
Bulan Juli Agustus September Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan Judul X                                                               
2 Penyusunan Proposal   X X X X X                                                     
3 Konsultasi     X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X       X     
4 Pendaftaran Ujian             X                                                   
5 Ujian Proposal               X                                                 
6 Revisi                 X                                               
7 Pengumpulan Data                         X                                       
8 Analisis Data                           X                                     
9 
Penulisan Akhir 
Skripsi 
                                                                
10 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                                                    X           
11 Munaqosah                                                         X       
12 Revisi                                                             X   
 
 
7
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
 
PENGARUH DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
DENGAN KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI PEMEDIASI 
Studi Kasus Pada Karyawan C.V. Restu Ibu Garment Sukoharjo 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Saya Eko Budi Prasetyo dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN 
Surakarta yang sedang melakukan penelitian untuk skripsi saya. Segala informasi 
yang diberikan dalam kuisoner ini hanya untuk kepentingan penelitian semata dan 
akan dijaga kerahasiaannya. Dengan ini saya menyampaikan daftar pernyataan 
pada saudara/saudari, dengan tujuan agar berkenan sekiranya meluangkan waktu 
untuk dapat mengisinya. Pernyataan dalam daftar ini berkaitan dengan tanggapan 
anda mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
komitmen organisasi sebagai pemediasi C.V. Restu Ibu Garment. Atas perhatian 
dan partisipasinya, saya mengucapkan terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
 
        Hormat Saya 
 
 
Eko Budi Prasetyo 
145111146 
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A. Petunjuk pengisian kuisoner 
1. Isilah data diri anda dengan memberikan tanda silang (x) sesuai 
dengan keadaan yang sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda (ⱱ) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat yang anda alami sebagai tenaga kerja pada 
komponen-komponen variabel. Dengan kriteria penilaian dari 1 
(Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju). 
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 =  Netral 
4 =  Setuju  
5 = Sangat Setuju 
3. Diharap tidak memberi jawaban lebih dari satu. 
B. Identitas responden 
1. Nama  : 
2. No. Hp  : 
3. Jenis Kelamin : 
a. Laki-laki 
b. Perempuan 
4. Usia  : 
a. 16-20 tahun 
b. 21-25 tahun 
c. 26-30 tahun 
d. 31 tahun keatas 
5. Lama bekerja : 
a. < 1 tahun 
b. 2-3 tahun 
c. 4-5 tahun 
d. > 5 tahun 
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A. Kinerja Karyawan (Y) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1. 
Kuantitas kerja saya melebihi rata-rata 
karyawan lain.           
2. 
Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari 
karyawan lain.           
3. 
Efisiensi saya melebihi rata-rata karyawan 
lain.      
4. 
Pengetahuan saya yang berkaitan dengan 
pekerjaan sudah baik.      
5. 
Saya menyelesaikana pekerjaan dengan 
tepat waktu.      
 
B. Disiplin Kerja (X1) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1.  Saya selalu datang tepat waktu dan pulang 
sesuai jam kepulangan. 
          
2.  
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
waktu yang sudah ditentukan oleh 
perusahaan. 
     
3.  Saya selalu mentaati setiap peraturan yang 
telah diberikan oleh perusahaan. 
     
4.  Saya memberi tahu perusahaan terlebih 
dahulu (surat izin) jika absen bekerja. 
     
5.  Etika saya dalam bekerja sudah sesuai 
dengan aturan perusahaan. 
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C. Komitmen Organisasi (Z) 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 
1.  
Saya akan sangat bahagia menghabiskan 
sisa karir saya di organisasi ini.           
2.  
Saya merasakan masalah yang ada dalam 
organisasi adalah masalah saya juga.           
3.  
 
Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi ini sekarang, 
sekalipun saya menginginkannya.      
4.  
Saat ini, tetap bekerja dalam organisasi ini 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya.      
5.  
Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas 
dan kesetiaan saya.      
6.  
Berpindah dari organisasi satu keorganisasi 
lain tampaknya tidak etis bagi saya.      
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Lampiran 3 
Data Kuesioner Penelitian 
NO. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
1 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
2 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
3 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
4 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
5 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
6 Perempuan 26-30 tahun < 1 tahun 
7 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
8 Perempuan 16-20 tahun < 1 tahun 
9 Perempuan 31 tahun keatas > 5 tahun 
10 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
11 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
12 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
13 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
14 Perempuan 21-25 tahun > 5 tahun 
15 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
16 Perempuan 31 tahun keatas > 5 tahun 
17 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
18 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
19 Perempuan 26-30 tahun < 1 tahun 
20 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
21 Laki-laki 26-30 tahun < 1 tahun 
22 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
23 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
24 Perempuan 31 tahun keatas < 1 tahun 
25 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
26 Perempuan 31 tahun keatas < 1 tahun 
27 Perempuan 31 tahun keatas > 5 tahun 
28 Perempuan 26-30 tahun < 1 tahun 
29 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
30 Perempuan 31 tahun keatas < 1 tahun 
31 Laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
32 Laki-laki 21-25 tahun 4-5 tahun 
33 Laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
34 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
35 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
36 Perempuan 31 tahun keatas > 5 tahun 
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NO. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
37 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
38 Perempuan 21-25 tahun > 5 tahun 
39 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
40 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
41 Laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
42 Laki-laki 21-25 tahun > 5 tahun 
43 Perempuan 16-20 tahun 2-3 tahun 
44 Laki-laki 31 tahun keatas > 5 tahun 
45 Laki-laki 16-20 tahun 2-3 tahun 
46 Perempuan 16-20 tahun < 1 tahun 
47 Laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
48 Laki-laki 16-20 tahun < 1 tahun 
49 Laki-laki 31 tahun keatas > 5 tahun 
50 Perempuan 31 tahun keatas > 5 tahun 
51 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
52 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
53 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
54 Laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
55 Laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
56 perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
57 Laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
58 Laki-laki 21_25 tahun 2-3 tahun 
59 Laki-laki 26-30 tahun > 5 tahun 
60 Laki-laki 16-20 tahun < 1 tahun 
61 Laki-laki 16-20 tahun < 1 tahun 
62 Laki-laki 16_20 tahun < 1 tahun 
63 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
64 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
65 Laki-laki 16-20 tahun < 1 tahun 
66 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
67 Laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
68 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
69 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
70 Laki-laki 26-30 tahun 2-3 tahun 
71 Perempuan 26-30 tahun 4-5 tahun 
72 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
73 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
74 Perempuan 16-20 tahun < 1 tahun 
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NO. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
75 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
76 Perempuan 31 tahun keatas 4-5 tahun 
77 Laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
78 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
79 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
80 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
81 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
82 Laki-laki 31 tahun keatas > 5 tahun 
83 Laki-laki 31 tahun keatas 2-3 tahun 
84 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
85 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
86 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
87 Laki-laki 31 tahun keatas < 1 tahun 
88 Laki-laki 21-25 tahun < 1 tahun 
89 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
90 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
91 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
92 Perempuan 26-30 tahun 4-5 tahun 
93 Perempuan 21-25 tahun 4-5 tahun 
94 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
95 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
96 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
97 Laki-laki 16-20 tahun 2-3 tahun 
98 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
99 Perempuan 26-30 tahun < 1 tahun 
100 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
101 Laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
102 Perempuan 21-25 tahun > 5 tahun 
103 Laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
104 Laki-laki 31 tahun keatas 4-5 tahun 
105 Perempuan 31 tahun keatas < 1 tahun 
106 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
107 Perempuan 16-20 tahun < 1 tahun 
108 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
109 Perempuan 21-25 tahun < 1 tahun 
110 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
111 Perempuan 31 tahun keatas 2-3 tahun 
112 Laki-laki 21-25 tahun 2-3 tahun 
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NO. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
113 Laki-laki 26-30 tahun 4-5 tahun 
114 Perempuan 26-30 tahun 4-5 tahun 
115 Laki-laki 21-25 tahun 4-5 tahun 
116 Laki-laki 31 tahun keatas > 5 tahun 
117 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
118 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
119 Perempuan 26-30 tahun 2-3 tahun 
120 Perempuan 16-20 tahun 2-3 tahun 
121 Perempuan 26-30 tahun > 5 tahun 
122 Perempuan 16-20 tahun 4-5 tahun 
123 Perempuan 26-30 tahun 4-5 tahun 
124 Perempuan 21-25 tahun 2-3 tahun 
 
KINERJA KARYAWAN 
 
No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja 
Karyawan 
1 3 3 3 3 3 15 
2 3 3 3 3 2 14 
3 3 3 3 4 4 17 
4 3 3 3 4 5 18 
5 4 2 4 1 1 12 
6 3 3 3 4 3 16 
7 3 3 3 3 3 15 
8 4 3 1 4 5 17 
9 4 3 2 4 5 18 
10 3 3 3 3 3 15 
11 5 5 5 5 5 25 
12 3 3 3 4 4 17 
13 4 4 4 3 5 20 
14 3 3 3 3 3 15 
15 3 3 3 3 3 15 
16 3 3 3 4 4 17 
17 3 3 3 3 3 15 
18 3 3 3 4 4 17 
19 2 3 2 2 3 12 
20 2 2 2 4 4 14 
21 4 5 4 5 4 22 
22 2 2 2 4 4 14 
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No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja 
Karyawan 
23 4 4 3 3 3 17 
24 3 3 3 3 3 15 
25 2 2 3 2 3 12 
26 3 3 3 3 5 17 
27 3 3 3 3 3 15 
28 2 2 3 3 2 12 
29 3 3 3 4 4 17 
30 3 3 3 4 4 17 
31 4 4 3 3 3 17 
32 3 3 3 3 3 15 
33 4 4 4 4 4 20 
34 3 3 4 4 4 18 
35 5 5 5 4 4 23 
36 4 4 5 4 5 22 
37 5 5 5 5 5 25 
38 4 4 3 4 4 19 
39 3 3 3 3 3 15 
40 3 3 4 3 4 17 
41 5 5 5 5 5 25 
42 4 4 4 4 4 20 
43 4 4 4 5 5 22 
44 5 5 5 5 5 25 
45 4 5 5 4 5 23 
46 5 4 5 5 5 24 
47 5 4 5 5 5 24 
48 4 5 4 5 5 23 
49 4 5 5 5 5 24 
50 5 4 5 4 5 23 
51 4 4 4 5 5 22 
52 5 5 4 4 5 23 
53 4 5 5 4 4 22 
54 3 3 3 3 5 17 
55 5 4 5 4 4 22 
56 5 5 4 4 4 22 
57 4 4 4 5 5 22 
58 5 5 5 5 4 24 
59 4 4 5 5 4 22 
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No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja 
Karyawan 
60 3 3 3 3 3 15 
61 4 5 5 5 3 22 
62 4 5 5 5 4 23 
63 4 5 5 5 4 23 
64 5 5 5 5 4 24 
65 3 3 3 3 3 15 
66 4 4 4 5 5 22 
67 3 3 3 3 3 15 
68 5 4 5 4 4 22 
69 4 4 5 4 5 22 
70 4 4 5 4 4 21 
71 3 4 3 4 4 18 
72 5 5 4 5 5 24 
73 5 3 4 3 4 19 
74 4 4 5 5 5 23 
75 3 4 4 4 4 19 
76 4 4 3 3 4 18 
77 5 5 4 3 4 21 
78 4 5 5 5 5 24 
79 4 4 5 5 3 21 
80 3 4 4 4 4 19 
81 4 4 4 4 5 21 
82 4 4 5 4 4 21 
83 4 4 4 5 5 22 
84 5 5 5 5 5 25 
85 5 4 4 4 4 21 
86 4 5 5 4 4 22 
87 4 4 5 5 5 23 
88 5 5 5 4 4 23 
89 5 5 5 5 5 25 
90 5 4 4 5 4 22 
91 4 4 5 5 5 23 
92 4 5 4 4 4 21 
93 5 5 5 5 4 24 
94 4 3 4 4 5 20 
95 4 4 3 4 5 20 
96 4 4 3 3 4 18 
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No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja 
Karyawan 
97 4 5 4 4 5 22 
98 4 5 5 4 5 23 
99 4 4 5 4 5 22 
100 5 5 4 4 4 22 
101 4 4 5 4 4 21 
102 5 4 4 4 4 21 
103 5 5 5 5 4 24 
104 5 5 5 4 5 24 
105 4 4 4 5 5 22 
106 5 4 4 4 5 22 
107 3 4 4 4 4 19 
108 4 4 4 4 5 21 
109 4 4 5 4 4 21 
110 4 4 4 5 5 22 
111 5 5 5 5 5 25 
112 5 5 4 4 4 22 
113 4 4 4 4 4 20 
114 4 4 5 5 5 23 
115 5 5 5 4 4 23 
116 5 4 4 4 4 21 
117 5 3 4 5 4 21 
118 4 4 4 5 5 22 
119 4 4 3 4 5 20 
120 4 5 4 3 4 20 
121 5 5 5 4 4 23 
122 3 3 3 3 3 15 
123 4 4 5 4 4 21 
124 4 5 4 5 4 22 
 
 
DISIPLIN KERJA 
 
NO. DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
Disiplin 
Kerja 
1 3 3 3 4 4 17 
2 2 4 4 4 4 18 
3 4 4 4 4 4 20 
4 5 3 5 5 5 23 
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NO. DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
Disiplin 
Kerja 
5 4 1 2 2 5 14 
6 4 4 4 4 4 20 
7 2 3 2 3 3 13 
8 5 4 3 4 4 20 
9 5 4 3 4 4 20 
10 2 3 2 3 3 13 
11 5 5 5 5 5 25 
12 3 4 4 4 4 19 
13 4 3 2 4 4 17 
14 4 3 4 4 4 19 
15 5 4 3 3 3 18 
16 4 4 4 4 4 20 
17 3 3 3 4 4 17 
18 4 4 5 5 5 23 
19 3 3 2 3 2 13 
20 4 4 4 4 4 20 
21 4 2 3 1 3 13 
22 4 4 4 4 4 20 
23 4 3 3 3 3 16 
24 3 3 3 3 3 15 
25 3 3 3 3 3 15 
26 5 5 5 5 5 25 
27 2 3 2 3 3 13 
28 4 2 3 2 4 15 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 4 20 
31 5 2 3 5 4 19 
32 4 3 2 3 4 16 
33 4 3 3 4 3 17 
34 4 2 3 3 4 16 
35 3 3 4 3 3 16 
36 4 3 4 4 5 20 
37 3 3 4 3 3 16 
38 4 4 4 4 4 20 
39 3 3 3 3 3 15 
40 5 2 2 4 4 17 
41 3 3 3 3 3 15 
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NO. DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
Disiplin 
Kerja 
42 4 4 4 4 4 20 
43 3 4 4 3 4 18 
44 3 3 4 4 4 18 
45 4 3 4 4 5 20 
46 5 3 4 5 5 22 
47 4 4 4 4 4 20 
48 5 5 5 5 5 25 
49 4 2 2 4 4 16 
50 3 4 4 4 4 19 
51 4 4 4 5 4 21 
52 4 3 3 3 4 17 
53 4 4 4 3 4 19 
54 5 5 5 5 5 25 
55 4 4 5 4 4 21 
56 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 4 5 5 22 
58 4 5 4 4 4 21 
59 4 4 4 4 5 21 
60 4 1 4 4 4 17 
61 4 4 4 4 5 21 
62 4 2 4 4 4 18 
63 4 4 4 4 4 20 
64 4 5 4 4 4 21 
65 3 3 3 3 3 15 
66 4 5 4 4 4 21 
67 4 4 4 4 5 21 
68 3 4 3 3 4 17 
69 4 4 4 4 5 21 
70 5 4 4 4 4 21 
71 3 4 4 4 3 18 
72 4 4 4 3 4 19 
73 3 4 3 3 4 17 
74 4 4 4 4 4 20 
75 4 4 3 4 4 19 
76 4 5 4 3 4 20 
77 3 3 3 3 3 15 
78 4 4 4 4 5 21 
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NO. DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
Disiplin 
Kerja 
79 4 4 5 4 4 21 
80 4 2 3 5 4 18 
81 5 5 5 5 5 25 
82 3 3 3 3 3 15 
83 4 4 4 4 5 21 
84 4 4 5 4 5 22 
85 4 4 5 5 5 23 
86 4 5 4 4 4 21 
87 4 4 3 5 4 20 
88 4 2 4 5 5 20 
89 4 4 5 4 3 20 
90 4 4 5 5 4 22 
91 4 5 3 4 4 20 
92 4 3 4 5 5 21 
93 4 5 3 4 4 20 
94 4 5 3 3 4 19 
95 4 5 4 4 4 21 
96 5 4 4 4 5 22 
97 4 5 4 4 4 21 
98 4 5 3 4 4 20 
99 3 2 2 5 4 16 
100 4 3 4 4 4 19 
101 4 3 4 3 4 18 
102 3 3 4 3 4 17 
103 4 5 3 4 4 20 
104 3 4 4 5 4 20 
105 4 4 4 4 5 21 
106 4 3 3 5 4 19 
107 4 3 5 4 4 20 
108 4 4 4 4 4 20 
109 4 5 5 5 4 23 
110 4 4 5 4 4 21 
111 4 5 4 4 5 22 
112 4 5 5 4 5 23 
113 3 4 4 3 4 18 
114 4 3 3 4 4 18 
115 4 4 5 4 4 21 
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NO. DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
Disiplin 
Kerja 
116 3 4 4 3 3 17 
117 4 3 4 4 5 20 
118 4 5 3 4 4 20 
119 4 3 4 3 4 18 
120 4 4 4 4 4 20 
121 5 3 4 4 5 21 
122 4 3 3 4 4 18 
123 4 5 3 4 4 20 
124 3 3 4 5 4 19 
 
 
KOMITMEN ORGANISASI 
NO. KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
Komitmen 
Organsisasi 
1 3 2 3 4 3 3 18 
2 2 4 4 4 3 4 21 
3 4 4 4 4 4 5 25 
4 3 5 3 5 4 5 25 
5 1 2 2 4 4 1 14 
6 1 3 3 4 1 4 16 
7 1 3 3 3 3 3 16 
8 4 3 4 4 4 1 20 
9 4 3 4 4 4 2 21 
10 1 3 3 3 3 3 16 
11 5 5 4 5 5 5 29 
12 3 3 3 4 3 3 19 
13 1 3 3 4 5 4 20 
14 3 3 3 4 3 3 19 
15 3 3 2 4 3 3 18 
16 4 3 4 4 4 4 23 
17 3 3 3 4 3 3 19 
18 3 3 3 4 3 3 19 
19 2 2 3 2 3 2 14 
20 2 5 5 4 5 5 26 
21 5 3 4 4 4 4 24 
22 4 4 4 4 4 4 24 
23 3 3 3 3 4 4 20 
24 3 3 3 3 3 3 18 
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NO. KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
Komitmen 
Organsisasi 
25 2 3 2 3 2 2 14 
26 3 3 3 3 5 5 22 
27 1 3 3 3 3 3 16 
28 2 2 2 4 3 3 16 
29 4 3 4 4 4 4 23 
30 4 3 3 4 4 3 21 
31 3 3 3 4 4 5 22 
32 2 2 3 3 3 4 17 
33 3 3 5 5 5 5 26 
34 3 4 3 4 3 4 21 
35 3 4 3 4 4 4 22 
36 5 5 4 4 5 4 27 
37 2 3 3 4 3 4 19 
38 3 3 3 3 3 4 19 
39 3 3 3 3 3 3 18 
40 4 4 4 4 4 4 24 
41 3 3 3 3 3 3 18 
42 4 4 4 4 4 4 24 
43 4 4 5 4 4 3 24 
44 4 5 3 4 4 5 25 
45 4 4 5 3 4 5 25 
46 4 4 3 4 4 4 23 
47 4 4 4 5 4 4 25 
48 4 4 5 4 4 5 26 
49 4 4 5 4 4 4 25 
50 4 5 3 4 4 4 24 
51 4 4 5 4 3 4 24 
52 4 3 4 5 4 4 24 
53 4 4 4 3 3 4 22 
54 3 4 4 3 3 3 20 
55 5 4 5 5 4 4 27 
56 5 5 5 5 4 4 28 
57 4 3 4 4 4 4 23 
58 3 3 4 4 4 5 23 
59 4 3 4 4 4 4 23 
60 4 3 4 3 4 4 22 
61 4 4 5 5 4 4 26 
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NO. KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
Komitmen 
Organsisasi 
62 4 4 4 4 5 4 25 
63 4 4 5 4 4 5 26 
64 4 5 4 4 4 4 25 
65 4 4 4 4 4 3 23 
66 4 4 4 3 3 3 21 
67 5 4 5 4 5 4 27 
68 4 4 4 4 3 4 23 
69 4 4 4 4 3 4 23 
70 3 3 3 4 3 4 20 
71 3 4 4 4 3 3 21 
72 4 4 5 4 4 4 25 
73 5 4 4 4 4 4 25 
74 4 4 5 4 4 3 24 
75 3 3 4 4 3 4 21 
76 4 4 4 4 4 4 24 
77 4 3 4 4 3 4 22 
78 4 4 4 4 4 5 25 
79 5 5 5 5 5 5 30 
80 4 4 4 4 4 5 25 
81 4 4 4 4 4 4 24 
82 3 3 3 3 3 3 18 
83 4 5 4 4 4 5 26 
84 4 5 4 4 4 4 25 
85 4 4 4 4 5 5 26 
86 3 4 4 5 4 4 24 
87 4 4 4 5 4 4 25 
88 4 3 4 4 4 4 23 
89 4 4 5 4 4 4 25 
90 3 3 3 3 3 3 18 
91 4 5 5 4 4 4 26 
92 4 5 5 4 4 4 26 
93 4 5 4 4 3 3 23 
94 4 4 4 4 5 4 25 
95 4 5 5 4 4 4 26 
96 4 5 4 3 4 4 24 
97 3 3 3 3 3 3 18 
98 4 4 4 4 4 5 25 
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NO. KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
Komitmen 
Organsisasi 
99 4 4 4 5 4 4 25 
100 4 4 4 5 5 4 26 
101 5 5 5 5 5 5 30 
102 3 3 3 3 3 3 18 
103 4 4 4 5 4 4 25 
104 4 5 4 5 4 5 27 
105 4 4 4 4 4 5 25 
106 4 5 4 4 3 4 24 
107 4 5 4 4 3 4 24 
108 4 5 3 4 5 4 25 
109 4 4 5 5 4 4 26 
110 4 4 5 4 4 4 25 
111 4 4 4 4 3 4 23 
112 5 5 4 5 5 4 28 
113 3 4 4 4 3 3 21 
114 4 4 5 4 4 4 25 
115 5 4 4 4 4 4 25 
116 4 4 5 4 4 3 24 
117 3 3 4 4 3 4 21 
118 5 4 5 4 5 4 27 
119 4 3 4 4 3 4 22 
120 4 4 4 4 4 5 25 
121 5 4 3 5 5 5 27 
122 4 4 4 4 4 5 25 
123 4 5 4 3 4 4 24 
124 4 4 4 4 4 5 25 
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Lampiran 4 
 
Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Hasil Validitas Kinerja Karyawan 
  
Correlations 
  
kk1 kk2 kk3 kk4 kk5 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
kk1 Pearson Correlation 1 .612
**
 .536
**
 .553
**
 .552
**
 .802
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .002 .002 .000 
N 30  30 30 30 30 30 
kk2 Pearson Correlation .612
**
 1 .685
**
 .598
**
 .433
*
 .829
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .017 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
kk3 Pearson Correlation .536
**
 .685
**
 1 .534
**
 .362
*
 .807
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .002 .049 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
kk4 Pearson Correlation .553
**
 .598
**
 .534
**
 1 .757
**
 .837
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .002  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
kk5 Pearson Correlation .552
**
 .433
*
 .362
*
 .757
**
 1 .748
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .017 .049 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Pearson Correlation .802
**
 .829
**
 .807
**
 .837
**
 .748
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
  
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.805 6 
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Hasil Validitas Disiplin Kerja 
 
Correlations 
  
dk1 dk2 dk3 dk4 dk5 
Disiplin 
Kerja (X) 
dk1 Pearson Correlation 1 .310 .240 .616
**
 .557
**
 .730
**
 
Sig. (2-tailed)  .096 .202 .000 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
dk2 Pearson Correlation .310 1 .541
**
 .119 .290 .656
**
 
Sig. (2-tailed) .096  .002 .531 .120 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
dk3 Pearson Correlation .240 .541
**
 1 .428
*
 .570
**
 .765
**
 
Sig. (2-tailed) .202 .002  .018 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
dk4 Pearson Correlation .616
**
 .119 .428
*
 1 .574
**
 .720
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .531 .018  .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
dk5 Pearson Correlation .557
**
 .290 .570
**
 .574
**
 1 .795
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .120 .001 .001  .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Disiplin Kerja (X) Pearson Correlation .730
**
 .656
**
 .765
**
 .720
**
 .795
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.786 6 
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Hasil Validitas Komitmen Organisasi 
 
Correlations 
  
ko1 ko2 ko3 ko4 ko5 ko6 
Komitmen 
Organisas
i (Z) 
ko1 Pearson Correlation 1 .608
**
 .544
**
 .368
*
 .691
**
 .089 .799
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .046 .000 .638 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ko2 Pearson Correlation .608
**
 1 .386
*
 .357 .333 .338 .736
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .035 .053 .072 .068 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ko3 Pearson Correlation .544
**
 .386
*
 1 .375
*
 .538
**
 .075 .687
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .035  .041 .002 .695 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ko4 Pearson Correlation .368
*
 .357 .375
*
 1 .418
*
 .215 .596
**
 
Sig. (2-tailed) .046 .053 .041  .021 .255 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ko5 Pearson Correlation .691
**
 .333 .538
**
 .418
*
 1 .312 .793
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .072 .002 .021  .093 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ko6 Pearson Correlation .089 .338 .075 .215 .312 1 .531
**
 
Sig. (2-tailed) .638 .068 .695 .255 .093  .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
Pearson Correlation .799
**
 .736
**
 .687
**
 .596
**
 .793
**
 .531
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .003  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.770 7 
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Lampiran 5 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
Persamaan Satu 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 124 
Normal Parameters
a,,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.82198467 
Most Extreme Differences Absolute .062 
Positive .044 
Negative -.062 
Kolmogorov-Smirnov Z .685 
Asymp. Sig. (2-tailed) .736 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Persamaan dua 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 124 
Normal Parameters
a,,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.57103827 
Most Extreme Differences Absolute .048 
Positive .032 
Negative -.048 
Kolmogorov-Smirnov Z .532 
Asymp. Sig. (2-tailed) .939 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 6 
Uji Multikolonieritas 
Persamaan satu 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 9.423 1.786  5.275 .000   
Disiplin Kerja (X) .702 .092 .567 7.605 .000 1.000 1.000 
 
Persamaan dua 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 3.391 1.811  1.873 .064   
Disiplin Kerja (X) .302 .103 .246 2.941 .004 .678 1.474 
Komitmen Organisasi 
(Z) 
.473 .083 .479 5.714 .000 .678 1.474 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Persamaan satu 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.953 1.037  4.776 .000 
Disiplin Kerja (X) -.141 .054 -.232 -1.628 .097 
a. Dependent Variable: Absut1 
 
 
Persamaan dua 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.239 1.080  2.999 .003 
Disiplin Kerja (X) -.045 .061 -.081 -.736 .463 
Komitmen Organisasi (Z) -.014 .049 -.032 -.290 .772 
a. Dependent Variable: absut 
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Lampiran 7  
 
Ketepatan Model 
Uji F  
Persamaan satu 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 464.413 1 464.413 57.843 .000
a
 
Residual 979.522 122 8.029   
Total 1443.935 123    
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X) 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Z) 
 
Persamaan dua  
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 597.933 2 298.966 44.492 .000
a
 
Residual 813.059 121 6.719   
Total 1410.992 123    
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi (Z), Disiplin Kerja (X) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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Lampiran 8 
Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Persamaan satu 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .567
a
 .322 .316 2.83353 1.981 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X) 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Z) 
 
Persamaan dua 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .651
a
 .424 .414 2.59220 1.738 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi (Z), Disiplin Kerja (X) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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Lampiran 9 
 
Analisis Regresi 
 
Persamaan satu 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Tole
ranc
e VIF 
1 (Constant) 9.423 1.786  5.275 .000      
Disiplin Kerja (X) .702 .092 .567 7.605 .000 .567 .567 .567 1.00
0 
1.000 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Z) 
 
Persamaan dua 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 3.391 1.811  1.873 .064      
Disiplin Kerja  .302 .103 .246 2.941 .004 .518 .258 .203 .678 1.474 
Komitmen Organisasi .473 .083 .479 5.714 .000 .619 .461 .394 .678 1.474 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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Lampiran 10 
Surat Keterangan Telah Riset 
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Lampiran 11 
Keterangan Plagiasi 
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Lampiran 12 
Daftar Riwayat Hidup 
 
Latar Belakang Pendidikan  
2000 – 2006  : SD N Sugihan 3 
2006 – 2009  : SMP N 1 Bendosari 
2009 – 2012  : SMA Veteran 1 Sukoharjo 
2014 – 2019  : IAIN Surakarta 
Latar Belakang Organisasi 
2009 - 2012   : Pramuka 
2007 – Sekarang  : Karang Taruna Banjaran Young Organisasi 
Pengalaman Pekerjaan 
2012 – 2013  : Casier Carrefour Solo Paragon 
2013 – 2014  : SPB Everbest The Park Solo 
2016 – sekarang  : Perbantuan EO Event Cherry Blossom Party Designers 
 
 
 
 
 
 
 
Nama      : Eko Budi Prasetyo 
Tempat, Tanggal Lahir : Sukoharjo, 26 April 1994 
Kewarganegaraan   : Indonesia 
Jenis Kelamin    : Laki - Laki 
Agama     : Islam 
Alamat                          : Toriyo, Bendosari, Sukoharjo 
No. Hp    : 087835422665 
E-mail     : ekoboedy@gmail.com 
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